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Den svenska skogsindustrin behöver höja sin totala konkurrenskraft och lönsamhet, eftersom 
lönsamheten generellt sett har sjunkit till icke-uthålliga nivåer. Det kommer inte räcka till med 
enbart kontinuerliga kostnadssänkningar och ökad effektivitet. Hela den skogsindustriella 
försörjningskedjan måste öka sin produktivitet och höja sina förädlingsvärden.  
 
Virkesköpare och skogsinspektorer som arbetar med råvaruanskaffning är en länk mellan 
skogsbruket och skogsindustrin. För dem kommer utmaningarna innebära ökade krav på individuell 
prestation och anpassningsförmåga till förändringar i branschen. Marknaden för skogliga tjänster 
förändras idag till följd av urbanisering och individualisering i skogsägargruppen. Virkesköpare och 
skogsinspektorer upplever i dag stress, tidsbrist i arbetet, en önskan om tydligare målsättningar och 
att möjligheten att påverka sin arbetssituation saknas. Utmaningen för skogsindustrin är att öka 
kraven för virkesköparna och skogsinspektorerna utan att riskera deras välmående eller 
arbetstillfredsställelse. 
 
Studiens syfte är att åskådliggöra skogsinspektorernas arbetssituation inom en svensk skogsägar-
förening, samt föreslå åtgärder för att öka de anställdas anpassningsförmåga till marknadsförändring 
och samtidigt förbättra deras arbetstillfredsställelse. Det teoretiska ramverket utgörs av arbetsdesign, 
job crafting, målsättningsteori (goal-setting theory) och feedback. En deskriptiv fallstudie med 
flexibel design och kvalitativ datainsamling genomfördes. Data från nio intervjuer med 
skogsinspektorer i skogsägarföreningen Södra analyserades tematiskt. 
 
Resultaten indikerar att arbetssituationen präglas av en identitetskonflikt mellan att vara rådgivare 
och virkesköpare, en målkonflikt mellan kvalitet och prestation samt tidsbrist och stress. Positiva 
aspekter av arbetet är hjälpsamma och stöttande kollegor, ett stort förtroende för kollegor och 
entreprenörer, samt förbättringar inom feedback. De anställda drivs till virkesköp av stark 
målstyrning och sin ansvarskänsla gentemot företaget, kollegor och entreprenörer. Jobbet bygger på 
frihet under ansvar. För att öka anpassningsförmåga till marknadsförändring och öka 
arbetstillfredsställelse föreslås några åtgärder. Dessa åtgärder motiveras teoretiskt och empiriskt och 
tar hänsyn till att samarbete och lagarbete är viktigt, tid är en begränsad resurs och det verkar finnas 
olika identiteter i yrket. Södra bör: 
 
 Förändra arbetssättet gällande fältplanering 
 Införa ett kollektivt prestationsmål med belöning 
 Öka skogsinspektorernas delaktighet i målformuleringsprocessen 
 Genomföra och utvärdera en tävling mellan olika verksamhetsområden 
 Fortsätta utveckla feedback och arbeta för ett stöttande arbetsklimat 
 Undersöka att möjligheten att ge en skogsinspektor större planeringsansvar för en 
skogsentreprenör 
 
På samma sätt som lokala normer påverkar skogspolicy i stort kan små förändringar i arbetssätt 
ha effekter på total lönsamhet. För råvaruanskaffningsorganisationer kan studiens åtgärdsförslag 
vara några små steg att ta för att höja förädlingsvärden och produktivitet, vilket på sikt kan leda 
svensk skogsindustri på väg mot förbättrad lönsamhet och konkurrensförmåga. 
 
 
Nyckelord: feedback, förändring, identitet, job crafting, målkonflikter, målsättningar, rådgivning, 






The Swedish forest industry needs to increase its overall competitiveness and profitability, as 
profitability has generally dropped to non-sustainable levels. It will not suffice with only continuous 
cost cuts and increased efficiency. The entire forest industry supply chain must increase its 
productivity and values added. 
 
Timber buyers and forest inspectors working with raw material procurement are a link between 
forestry and forest industry. For them, the challenges will entail increased demands on individual 
performance and adaptability to changes in the industry. The market for forest services is changing 
today due to urbanization and individualization in the forest owners group. Today, timber buyers and 
forest inspectors experience stress, lack of time at work, a desire for clearer goals, and lack of 
opportunity to influence their work situation. The challenge for the forest industry is to increase the 
demands for the timber buyers and forest inspectors without compromising their well-being or job 
satisfaction. 
 
The aim of the study is to illustrate the forest inspectors’ work situation within a Swedish forest 
owners’ association, and to propose measures to increase the adaptability of employees to market 
change while improving their job satisfaction. The theoretical framework consists of work design, job 
crafting, goal-setting theory, and feedback. A descriptive case study with flexible design and 
qualitative data collection was conducted. Data from nine interviews with forest inspectors in the 
forest owners’ association Södra were analyzed thematically. 
 
The results indicate that the work situation is characterized by an identity conflict between being an 
adviser and a timber buyer, a goal conflict between quality and performance, and a lack of time and 
stress. Positive aspects of the work are helpful and supportive colleagues, great trust in colleagues and 
contractors, and improvements in feedback. The employees are driven to timber buying by strong goal 
management and their sense of responsibility towards the company, colleagues, and contractors. 
Freedom under responsibility is the foundation of the job. To increase adaptability to market change 
and to increase job satisfaction, some measures are proposed. These actions are theoretically and 
empirically motivated and consider that cooperation and team work is important, time is a limited 
resource, and that there appear to be different identities in the profession. Södra should: 
 
 Change the method of field planning 
 Introduce a collective performance goal with reward 
 Increase the involvement of forest inspectors in the goal-setting process 
 Implement and evaluate a competition between different business areas 
 Continue to develop feedback and work for a supportive work environment 
 Investigate the possibility of giving a forest inspector greater planning responsibility for 
a forest contractor 
 
In the same way, as local norms affect forest policy as a whole, small changes in working 
methods can affect overall profitability. For raw material procurement organizations, the study's 
proposals for action can be a few small steps towards increasing values added and productivity, 
which eventually can lead the Swedish forest industry towards improved profitability and 
competitiveness. 
 
Keywords: advice, change, feedback, goal conflicts, goal settings, identity, job crafting, stress, wood 
supply, timber buyers 
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”Framtiden talar för den förnybara skogsråvaran” skriver Skogsindustrierna (2017, s. 1) i en 
rapport. Danske Bank (2014) skriver att ”framtiden ser oändligt mycket ljusare ut för den 
skandinaviska skogssektorn i dag jämfört med för ett år sedan” på sin hemsida. Samtidigt är ett 
år ett kort perspektiv i skogliga sammanhang, och svensk skogsindustri står inför en rad 
utmaningar. Enligt Kungl. Skogs- och Lantbruksakademiens (KSLA) rapport är två av dessa är 
att öka industrins konkurrensförmåga och förbättra dess lönsamhet, eftersom lönsamheten 
generellt sett har sjunkit till icke-uthålliga nivåer (Rådström & Thor, 2014, s. 12). Ökad global 
konkurrens drivs bland annat av bolag med produktion i lågkostnadsländer eller länder med 
snabbväxande skogar som finns på samma marknad som svenska bolag (Klackenberg, 2014; 
Westholm, 2014). Dessutom innebär minskande marknader ökad konkurrens och utmaningar, 
vilket exempelvis är fallet för grafiskt papper och pappersmassa (Hedberg, 2012; Ollevik, 
2013). Megatrenderna globalisering, urbanisering, digitalisering och hållbar utveckling bör 
skogsindustrin se som förändringsmöjligheter att ta tillvara, enligt en rapport från Kungl. 
Ingenjörsvetenskapsakademien (Berg et al., 2017, s. 12). Det är sannolikt att skogsfrågor i 
framtiden kommer att sammanflätas mer med energi-, klimat- och landanvändningsfrågor och 
användning av den svenska skogen kommer vara under fortsatt påverkan av global utveckling 
(Beland Lindahl & Westholm, 2010).  
För att höja konkurrenskraft och lönsamhet behöver skogsindustrin öka sin produktivitet och 
höja sina förädlingsvärden (Rådström & Thor, 2014, s. 12). Skogsindustrin som traditionellt är 
kostnadsorienterad måste skärpa sitt fokus på värdeskapande, eftersom det inte enbart räcker 
med kontinuerliga kostnadssänkningar och  ökad effektivitet (Kim, 2013; Rådström & Thor, 
2014). Vissa företag har uppmärksammat detta och försöker öka värdet på sina produkter (Kim, 
2013; pers. med. Gustafsson, 2016). Kravet på förbättringsinsatser påverkar inte bara den 
industriella produktionen, utan hela den skogliga försörjningskedjan måste öka sin produktivitet 
(Rådström & Thor, 2014).  
I den skogliga försörjningskedjan utgörs länken mellan skogsbruket och skogsindustrin av 
råvaruanskaffningsorganisationer. Dessa kan vara rena tjänsteföretag som saknar egna maskiner 
och anläggningar, och istället anlitar skogsmaskiner genom entreprenad. En stor kostnadspost i 
de sammanhangen är personalen. Utifrån KSLA:s rapport är ett logiskt resonemang att 
produktivitetshöjande åtgärder eller effektiviseringar i skogsföretag även bör gälla personalen 
och dess arbetssätt. Att förbättra mänsklig produktivitet i råvaruanskaffningen kan innebära att 
öka anskaffad volym råvara per tidsenhet och person, förutsatt att volym är en viktig parameter. 
En av de berörda yrkesgrupperna är virkesköpare, som av skogsägarföreningarna kallas 
skogsrådgivare eller skogsinspektorer. Deras huvuduppgift är att anskaffa råvara från privata 
skogsägare för att förse industrin. De ska även tillhandahålla skogliga skötselråd för kund- eller 
medlemsfastigheter. Den svenska skogsindustrins viktigaste ägargrupp är privata småskaliga 
skogsägare, eftersom den förser industrin med råvara, och förändringar i gruppen skogsägare 
förväntas ske framöver (Mattila & Roos, 2014; Kronholm, 2015). 
1.1 Problem 
Urbanisering och individualisering bland skogsägarna gör att efterfrågan på skogliga tjänster 
förändras, och denna marknadsförändring är en del i konkurrensutmaningen för skogsindustrin. 
Även sedan den senaste förändringen i skogsvårdslagen 1993 har marknaden förändrats, 
eftersom produktions- och miljömål likställdes. Ett traditionellt tillvägagångssätt för att bemöta 





anpassas till individuella önskemål hos morgondagens heterogena grupp skogsägare (Mattila & 
Roos, 2014). 
Till följd av marknadsförändringen har skogsinspektorer och virkesköpare en tuff tid framför 
sig. Råvaruanskaffning är ett komplicerat system och virkesköparna är pressade, dels internt av 
att bolagen vill spara pengar, och dels externt av en förändrad marknad. Det är inte ovanligt att 
skogstjänstemän känner sig stressade eller att de har tidsbrist i arbetet (Åkerlund, 2015; Södra, 
2016; Öberg, 2016), eller att de inte kan påverka sin arbetssituation (Södra, 2016). Andra 
känner att de vill ha tydligare mål (Åkerlund, 2015) eller bättre feedback från sina chefer 
(Södra, 2016). Framtidens virkesköpare kommer troligtvis ställas inför två krav: dels kommer 
det krävas större anpassningsförmåga till förändrade omständigheter i branschen, och dels 
kommer skogsindustrin ställa högre krav på individuell prestation. Problemet för skogsindustrin 
blir att kunna ställa de två kraven och samtidigt ha personal som mår bra och är tillfreds med sin 
arbetssituation. 
1.2 Syfte och forskningsfrågor 
Studiens syfte är att åskådliggöra skogsinspektorernas arbetssituation inom en svensk 
skogsägarförening, samt föreslå åtgärder för att öka de anställdas anpassningsförmåga till 
marknadsförändring och samtidigt förbättra deras arbetstillfredsställelse.  
För detta har följande forskningsfrågor formulerats:  
1. Hur beskriver skogsinspektorerna sitt arbete och sin arbetssituation? 
2. Hur upplever skogsinspektorerna sina målsättningar? 
3. Vilka möjligheter har skogsinspektorerna att förändra sitt arbete? 
4. Utifrån studiens teoretiska ramverk, vilka åtgärder kan vidtas för att förbättra 
arbetssituationen för skogsinspektorerna? 
1.3 Uppdrag 
Studien görs på uppdrag av skogsägarföreningen Södra. En medarbetarundersökning visar att 
skogsinspektorerna är stressade och känner att de inte kan påverka sin arbetssituation samt att 
det finns förbättringspotential i hur företaget systematiskt arbetar med målsättningar och 
uppföljning av prestation (Södra, 2016).  
1.4 Studiens disposition 
Figur 1 illustrerar studiens disposition. 
 
 






1 Introduktion ger en bakgrund till studien och sätter den i ett större sammanhang. Kapitlet 
presenterar också det empiriska problemet, studiens syfte och uppdraget. 
2 Empirisk bakgrund presenterar tidigare forskning inom området råvaruanskaffning samt 
introducerar fokusföretaget Södra. 
3 Teori presenterar det teoretiska ramverket samt belyser några teoretiska kunskapsgap. Det 
teoretiska ramverket användes i resultatanalysen samt är en utgångspunkt för åtgärdsförslagen 
i 6 Diskussion. 
4 Metod redogör för studiens metod. I kapitlet presenteras litteraturgenomgången, studiens 
analysenhet och urval. Datainsamling, databearbetning med analysmetod presenteras därefter. 
Slutligen presenteras avgränsningar, pålitlighet och etiska avvägningar. 
5 Resultat behandlar studiens resultat och är en produkt av datainsamling och den tematiska 
analysen. 
6 Diskussion presenterar åtgärdsförslag utifrån resultatkapitlet och den teoretiska ramen i 3 
Teori. Förslagen sätts i relation till tidigare forskning inom råvaruanskaffning från 4 Empirisk 
bakgrund. De sätts även i relation till det empiriska problemet från 1 Introduktion.  
7 Slutsatser svarar avslutningsvis på studiens syfte, återkopplar till det teoretiska bidraget 








2 Empirisk bakgrund 
Det här är en organisationsteoretisk studie som är genomförd i en särskild kontext. Följande 
kapitel behandlar först råvaruanskaffning i skogsindustrin som kontext och introducerar 
därefter skogsägarföreningen Södra. 
2.1 Skogsindustriell råvaruanskaffning1 
Enligt Grant & Parker (2009, ss. 341–342) har megatrender som globalisering, teknisk 
utveckling, hårdnad konkurrens och internt ökade krav från egen personal lett till att moderna 
organisationer generellt har fått anpassa arbetsroller och göra dessa mer dynamiska. 
Osäkerheter växer, marknader förändras och konkurrens sker genom företagens 
anpassningsförmåga. Författarna tror att organisationer i framtiden kommer behöva mer 
anpassningsbar personal som i större grad är delaktig i skapandet av sitt arbete för att möta de 
växande osäkerheterna. Anpassningsbar personal kan komma att utgöra en strategisk fördel 
för företag. Grant & Parkers (2009) påstående om generellt företagande sammanfaller till viss 
del med Mattila & Roos (2014), som också identifierar att förändringar sker på grund av 
megatrender, dock ser dessa till skogsindustrin specifikt.  
I detta avsnitt illustreras skogsindustriell råvaruanskaffning utifrån ett antal tidigare empiriska 
studier. Litteraturen visar att råvaruanskaffning är ett komplext system som påverkas av olika 
intressenter, som myndigheter, privata skogsägare och skogsindustriella företag. Det är en stor 
grupp av människor med olika intressen och mål som bestämmer hur skogsråvarans ska 
användas. Utöver dessa kan givetvis allmänheten och politiker också påverka skogspolicy. 
Människan är inte alltid fullt rationell, och ibland kan personer ha svårt att komma överens. 
Syntesen av litteraturen är att råvaruanskaffning är ett system där möjligheter och 
begränsningar, även för storskaliga industriella företag, kan påverkas av personliga relationer 
på lokal nivå. Den svenska skogsindustrins viktigaste ägargrupp är privata småskaliga 
skogsägare, eftersom dessa förser skogsindustrin med råvara, och industrin är beroende av 
ägargruppen (Mattila & Roos, 2014). Det finns gott om tidigare forskning som har fokuserat 
på själva övergången mellan skogsbruk och skogsindustri.  
Lokala normer påverkar skogspolicy i stort menar Wallin (2017). Lokala normer är en 
produkt av personliga förhållanden och förtroende, lokala sociala skogliga värderingar och 
grannsamverkan, en lantlig livsstil och social interaktion som spänner över generationer och 
är knutet till skogsbruket. Lidskog & Löfmarck (2016) menar att sociala normer, 
kunskapsspridning och kommunikation är avgörande för att råda skogsägare i det avreglerade 
svenska skogsbruket. Författarna pekar på några utmaningar i dagens situation och förklarar 
hur rådgivare hos skogsstyrelsen hanterar dessa utmaningar. Två av dessa utmaningar är den 
heterogenitet som finns bland dagens skogsägare, samt att rådgivare och virkesköpare från 
andra företag kan komma med konkurrerande förslag och råd. Denna heterogenitet, som 
återfinns bland både skogsägarna och de skogliga skötselförslagen, kan också ses som en 
bidragande faktor till råvaruanskaffningens komplexitet.  
                                                 
1 Ett klargörande gällande begreppet råvaruanskaffning: det betecknar samma sak begreppet 






Mattila & Roos (2014) undersökte den finska och svenska marknaden för skogliga tjänster. 
Författarna indikerar att marknaden håller på att förändras och att detta delvis beror på en 
förändring av gruppen skogsägare. Exempel på förändringar som sker är urbanisering, en 
fragmentering av behov bland skogsägarna och att skogsägarna i minskande utsträckning är 
ekonomiskt beroende av skogsfastigheten. För marknaden innebär detta att det traditionella 
tillvägagångssättet att bemöta kunder och tillhandahålla tjänster måste förnyas och tjänsteutbudet 
måste anpassas till den heterogena grupp skogsägare som morgondagen kommer bestå av. 
Swedbank och sparbankerna & LRF Konsult (2016) skriver i sin rapport Skogsbarometern 2016 
att Sveriges skogsägare är en heterogen grupp, sett till ägarform och om skogsinnehavet innebär 
en heltidssysselsättning eller om det är ett passivt ägande. Enligt rapporten har hårda värden, som 
att skogen är en lönsam investering, störst betydelse för skogsägande. Mjuka värden har också 
stor betydelse, så som känslan av att äga skog eller jakt och rekreation. 
Personliga relationer spelar roll i skogsbruket. Guillén et al., (2015) har bland annat tittat på 
sociala aspekter, och de visar att skogsägares förtroende för skogliga rådgivare samt deras 
personliga relationer påverkar skogsskötseln. Förtroendet för rådgivaren beror bland annat på 
vilken organisation denne tillhör. Skogsägarna i studien hade högt förtroende för 
myndighetspersonerna, vilket delvis berodde på deras personliga egenskaper. Däremot urholkades 
förtroendet för skogsinspektorerna på Södra av deras industriella prioriteringar.  
Kronholm (2015) menar att skogsägarföreningar måste anpassa sitt tjänsteutbud till framtidens 
skogsägare, och för att behålla sina medlemmars lojalitet är det troligtvis viktigare att 
skogsägarföreningarna kan kommunicera sina kärnvärden samt stärka medlemmarnas 
identifiering med organisationen än att bygga relationer baserade på kalkyler. 
Virkesköparna är betydelsefulla för råvaruförsörjning, eftersom dessa utgör kopplingen mellan 
skogsbruk och skogsindustri. Det finns tidigare undersökningar som ställer den yrkesrollen i 
centrum. Göransson (2013) studerade kontakten mellan skogsägare och hygien- och 
skogsindustriföretaget SCA:s virkesköpare i Jämtland. I studien ställdes frågan hur skogsägaren 
tycker feedback ska fungera efter en virkesaffär är genomförd. Resultaten visar att återkoppling är 
mycket viktig för skogsägaren och denne vill ha feedback genom personlig kontakt via telefon 
eller ett fysiskt besök. Ottosson (2015) undrade vad som påverkar privata skogsägares val av 
samarbetspartners, och undersökte kontakten mellan skogsägare i södra Sverige och 
sågverkskoncernen Vidas virkesköpare. Resultaten visar att skogsägaren vill ha en och samma 
kontakt genom hela affären och att det är viktigt att det är en personlig kontakt. Priser och tidigare 
utförda arbeten visade sig också vara viktiga för skogsägarens val av samarbetspartner. 
Öberg (2016) genomförde en undersökning med syftet analysera hur SCA:s virkesköparorganisation i 
Ångermanland skulle kunna öka sina marknadsandelar bland lokala virkesköp. Studien tittade på 
arbetssätt, inställningar och strategier hos virkesköparna. Resultaten visar att virkesköparna hade 
dåligt självförtroende och upplevde tidsbrist i arbetet, främst på grund av att de saknade struktur i 
sitt arbetssätt. En slutsats från studien var att organisationen behövde ta itu med problemen för att 
höja kvaliteten, servicen och öka marknadsandelarna. Det vill säga, ökad struktur i arbetssätt 
skulle leda till minskad tidsbrist och högre effektivitet, samt positiv feedback från ledningen 
skulle leda till bättre självförtroende.  
Vidare, på temat virkesköpare studerar Åkerlund (2015) kvinnliga svenska virkesköpares 
uppfattningar kring sitt arbete. Ett av de många resultaten i det omfattande examensarbetet var 





Genom att peka på tidigare studier gjorda inom skogsbranschen illustreras det komplexa 
system råvaruanskaffning är, samt vilken roll sociala normer och relationer i skogsbruket 
spelar för svensk skogsindustri. Litteraturen visar även att myndigheter, skogsägare och 
privata skogsbolag samspelar. Förändringar i skogspolicy och regleringar kan nämligen 
påverka skogsindustrin och dess möjligheter. Den personliga relationen mellan skogsägare 
och virkesköpare är mycket viktig för affärsmöjligheter och hur rådgivning uppfattas. 
Förändringar i gruppen skogsägare och i deras efterfrågan påverkar hur virkesköpare arbetar 
och vilka tjänster som kommer erbjudas i framtiden. 
2.2 Södra 
Södra är en svensk skogsägarförening och skogsindustrikoncern. Med mer än 50 000 
medlemmar är det Sveriges största skogsägarförening. År 2016 förbrukade föreningen 
virkesvolymen 15 miljoner m3fub, omsättningen var 18,5 miljarder kronor och antalet anställda 
3 600 (Södra, 2017, s. 134). Södras uppdrag är ”att främja skogsgårdens lönsamhet och trygga 
avsättningen av medlemmarnas skogsråvara” (Södra, 2017, s. 10). Koncernen är uppdelad i tre 
affärsområden, Skog, Wood och Cell. Södra Skog är det affärsområde som köper råvara från 
medlemmarna och sedan levererar den till koncernens industrier i Södra Wood och Södra Cell. 
Geografiskt är organisationen indelad i tre regioner, öst, väst och syd. Varje region är indelad i 
ett antal verksamhetsområden som är operativa resultatområden.  
I Södra Skog arbetar skogsinspektorerna. Dessa fungerar som medlemmarnas kontaktyta i 
organisationen och inspektorerna har en mångsidig arbetsroll eftersom de förväntas kunna 
hantera och förmedla en bredd av ärenden. Varje verksamhetsområde är indelat i mindre 
inköpsområden, inom vilket en skogsinspektor sköter kontakten med medlemmar och 
eventuella icke-medlemmar. Syftet är att förenkla för medlemmen, som bara behöver ha kontakt 
med en person oavsett sitt ärende. 
Skogsindustrin är i ständigt behov av ny insatsråvara. Där spelar skogsinspektorns uppdrag en 
viktig roll, som länken mellan skogsägarna och industrin och förmedlaren av skogsråvara. För 
att motivera skogsinspektorerna att utföra sitt uppdrag använder Södra Skog en rad olika 
prestationsmål. Tre typer av mål används på ett års sikt (Pers. med., Nilsson, 2017): 
 individuella prestationsmål: volym kontrakterat virke, areal kontrakterad röjning, antal 
skogsägarbesök, och ledtid till slutredovisning. 
 kollektiva prestationsmål: summan av de individuella prestationsmålen i ett verksamhets-
område. 
 individuella utvecklingsmål: mjukare värden, till exempel förbättra kommunikationsförmåga 
eller öka delaktighet under mötestillfällen. 
 
Utvecklingssamtal mellan skogsinspektor och chef, med uppföljning och feedback på 
prestationsmålen, sker i nuläget vid årets slut. En eventuell avstämning kan också ske i halvtid. 
Om skogsinspektorerna träffar sina individuella prestationsmål har de större möjlighet att 
positivt påverka den årliga löneförhandlingen. De kollektiva prestationsmålen är viktigt för 
företaget eftersom de återspeglar råvarubeställningar från industrierna. De individuella 
utvecklingsmålen har inte genomslag på löneutveckling, men trots det är individuell utveckling 
prioriterat av arbetsgivaren. (Pers. med., Nilsson, 2017) 
Södra Skogs interna medarbetarundersökning från 2016 indikerar att organisationen har några 
olika förbättringsområden (Södra, 2016). Från resultaten framgår att många känner sig stressade 





utvecklingssamtal och mer regelbunden feedback från chefer. Vidare visar resultaten att det 
finns förbättringspotential i hur företaget systematiskt arbetar med mål och uppföljning av 
prestation. Nilsson (Pers. med., 2017) tror att resultaten till stor del hänger ihop. Stress kan 
delvis bero på skogsinspektorn har en bred arbetsroll som kräver att hantera många olika 
arbetsuppgifter och målsättningar. Hon tror att de som presterar bra också mår bättre och känner 
sig mindre stressade. Utvecklingssamtal och feedback kan hjälpa skogsinspektorerna att 
prioritera bättre bland sina arbetsuppgifter. Hon tror även att ett systematiskt arbetssätt kan 







Hur är arbetssituationen i en organisation som framgångsrikt använder långsiktiga kvantitativa 
målsättningar för att motivera prestation, men samtidigt har stressade anställda som inte 
upplever att de har möjlighet att påverka sitt arbete? För att besvara detta behövs kunskap 
kring hur arbetet är utformat och hur de anställda ser på sitt arbete och sin arbetssituation, 
vilka målsättningar de har, och hur detta hänger ihop med deras förändringsmöjligheter. 
3.1 Arbetsdesign 
Social kontext har större betydelse för arbetsdesign än vad som tidigare trotts, hävdar Grant & 
Parker (2009). Författarna har gjort en genomgång av befintlig litteratur och forskning inom 
området arbetsdesign och syntetiserar detta i en omfattande artikel. De hävdar också att två 
huvudsakliga perspektiv används inom forskning (Grant & Parker, 2009, s. 319). Det ena 
perspektivet sätter relationer och interaktion mellan individer på arbetsplatsen i centrum. Det 
andra perspektivet utgår ifrån hur anställda designar sitt arbete, det vill säga sitt arbetssätt, 
arbetets omfattning och uppgifter, samt hur detta sedan kan utnyttjas för att främja 
initiativtagande i arbetet. För den här studien är båda perspektiven intressanta. 
Grant & Parker (2009, s. 318) inleder sin artikel som en protest mot en uppfattning inom 
forskarvärlden, att forskningen kring arbetsdesign har varit så uttömmande att det finns en klar 
bild av dess psykologiska och beteendemässiga konsekvenser. Författarna hävdar det motsatta, 
att i de moderna organisationerna har arbete förändrats så väsentligen att det krävs fortsatta 
studier inom området. Förändringarna som skett i organisationer beror på bland annat 
globalisering, ett kraftigt växande tjänsteutbud i en rad olika branscher och större kundfokus. 
Dessutom, jämfört med tidigare fokus i forskarvärlden har den sociala kontexten, relationer och 
interaktion mellan kollegor fått större utrymme i forskning kring arbetsdesign. Arbete, roller, 
uppgifter och projekt är nämligen inbyggt i relationer och interaktioner kollegor emellan menar 
Grant & Parker (2009, ss. 323–324). 
Komplexitet i arbetet är en faktor som kan stimulera människors ansvarskänslor, kreativitet och 
initiativtagande enligt flera av studierna i Grant & Parkers (2009, ss. 345–346) syntes. Är 
däremot arbetets komplexitet för stor kan stress öka och kreativitet minska. Slutsatsen är att 
lagom komplexitet är bäst. 
Clegg & Spencer (2007 se Grant & Parker, 2009, pp 349–350) föreslår att hög prestation hos en 
anställd ofta leder till större förtroende från chefen, eftersom den anställde uppfattas som 
kompetent. Genom förtroendet kan den anställde få en bredare arbetsroll och ökad 
självständighet i arbetet. Samtidigt kan hög prestation leda till att den anställde får bättre 
självförtroende. Genom bättre självförtroende kan anställda motiveras att ta sig an nya 
uppgifter, bredda sin arbetsroll och förändra sitt arbete. Resultatet av detta kan bli fortsatt 
framtida hög prestation. En typ av synergieffekt uppstår när chefer och anställda presterar högt 
och får bättre förtroende för sig själva och för varandra. 
3.2 Målsättningsteori 
På temat målsättningar är Edwin Locke och Gary Latham två flitiga forskare. Dessa är 
upphovsmännen till Goal-Setting Theory, målsättningsteori, som i grunden bygger på att 





mål som säger ”gör så gott du kan”. Ökad ansträngning innebär i sin tur förbättrad prestation 
(Locke, 1996, ss. 118–119; Seijts & Latham, 2001; Miner, 2005, s. 163; Locke & Latham, 
2006, 2013b; Latham et al., 2017). Målsättningsteori påstås vara en av de mest beprövade och 
användbara motivationsteorierna (Latham et al., 1978; Locke et al., 1988; Locke, 1996; Miner, 
2005; Latham & Locke, 2006; Locke & Latham, 2006, 2009, 2013b). Mängder av studier är 
gjorda inom området och bekräftar deras teori. Senare forskning har breddat kunskapen genom 
att testa hur teorin förhåller sig till ytterligare variabler. Bland dessa variabler finns monetär 
belöning, multipla mål, målkonflikter och kopplingen till arbetstillfredsställelse, delmål och 
långsiktiga mål, lärandemål istället för prestationsmål och chefens delaktighet i 
målsättningsprocessen.  
Målsättningsteori kritiseras emellanåt av forskarvärlden. Latham & Kinne (1974) gjorde en 
studie kring målsättningsteori där skogsarbetare avverkade massaved. När studien genomfördes 
bidrog den till att möta den dåtida kritiken att målsättningsteori inte hade undersökt anställdas 
beteende i deras verkliga arbetsmiljö och att de flesta studier var genomförda som 
laboratorieexperiment. Resultaten pekade på att träna anställda i målsättning ledde till ökad 
produktion och minskad frånvaro, och studien ökade målsättningsteorins praktiska tillämpbarhet. 
Latham & Locke (2006) har själva kritiserat sin teori i en artikel. Den lyfter tio potentiella 
fallgropar med att använda målsättningar för att motivera prestation. Bland fallgroparna nämner 
författarna att orimligt många mål kan verka negativt. Vidare, när personer har olika typer av 
arbetsuppgifter, varav vissa har målsättningar och andra saknar det, är risken att uppgifterna 
utan målsättningar försummas. En annan fallgrop är att monetär belöning kan få folk att ta till 
otillåtna medel för att uppnå sina mål. Ordóñez et al. (2009) har också riktat kritik mot 
målsättningsteorin och hävdar att forskningen inom området har försummat att belysa riskerna, 
som bland annat omfattar att områden utan målsättningar kan försummas och att oetiskt 
beteende kan stimuleras. Ett svar på kritiken kom samma år av Locke & Latham (2009) där 
mycket av den avfärdas, främst på grund av Ordóñez et al. (2009) bristande vetenskapliga 
standard och metodik. Det gemensamma budskapet i de fyra publikationerna (Latham & Kinne, 
1974; Latham & Locke, 2006; Locke & Latham, 2009; Ordóñez et al., 2009) är som Locke & 
Latham (2009, s. 22) sammanfattar det själva, att målsättningsteori är en öppen teori där mycket 
finns kvar att utforska. Det finns å ena sidan viss kritik mot målsättningsteori, men som tidigare 
nämnt, teorins validitet och användbarhet har å andra sidan understryks av en rad andra 
forskare. Latham & Brown (2006, s. 608) skriver: “Numerous reviews of the literature have 
concluded that this is among the most valid and practical theories of motivation in 
organizational psychology.”  
I praktiken har arbetande personer ofta flera olika målsättningar. Multipla mål går att dela upp 
i tre kategorier enligt Sun & Frese (2013, ss. 177–178) (se figur 2). I den första finns multipla 
separata mål, som kan uppnås oberoende av varandra, men delar samma begränsade 
resurspool, exempelvis tid eller uppmärksamhet. I den andra kategorin finns sekventiellt 
beroende mål, det vill säga att mål A måste uppnås för att mål B ska bli realiserbart. I den 
tredje kategorin finns ömsesidigt beroende mål, där uppfyllelse av mål A leder till att närma 
sig mål B, och vice versa. Emsley (2003) undersökte hur chefer arbetade med multipla 
målsättningar. Resultaten indikerade att cheferna sällan arbetade mot flera mål samtidigt 







Figur 2. Typologi för multipla mål. 1. Multipla separata mål; 2. Sekventiellt beroende mål; 3. Ömsesidigt beroende 
mål. (Översättning av Sun & Frese, 2003, s. 177) 
En konsekvens av att ha flera målsättningar är att målkonflikter kan uppstå. Eftersom 
måluppfyllelse kräver resurser och resurser kan vara begränsade blir ibland olika mål 
oförenliga. Ett exempel är att ett mål uppnås på bekostnad av ett annat, det kan vara svårt att 
uppnå kvalitetsmål och produktivitetsmål samtidigt. Målkonflikter kan också uppstå på grund 
av individens attityd eftersom en person kanske inte trivs med arbetsuppgiften som krävs för att 
nå målet, och hellre skulle göra någonting annat. Orimligt många och svåra mål kan leda till 
stress (Latham & Locke, 2006). Målkonflikter resulterar också i försämrad prestation (Slocum 
et al., 2002; Cheng et al., 2007; Päiväniemi & Staffansson, 2016). Tid eller uppmärksamhet är 
ofta det som begränsar möjligheten till måluppfyllelse för arbetande människor. Locke & 
Latham (2013b, s. 10) hävdar dock att människor systematiskt kan sträva efter multipla mål 
genom att prioritera dem och sedan arbeta utifrån sin kognitiva kapacitet och förmåga.  
Murphy (2004) pekar på att det är riskabelt att kombinera kortsiktiga mål med stark motivation 
till måluppfyllelse. I studien som genomfördes tog vissa i personalen till tvivelaktiga metoder, 
genvägar och helt enkelt fuskade för att uppnå sina mål. För att stävja beteendet föreslår 
författaren att företaget ska utnyttja kollegor med positivt inflytande, att cheferna ska ha god 
relation till sina anställda samt att hårdare kontroll implementeras. 
Gällande långsiktiga mål pekar åtminstone två artiklar på att deltagande under 
målsättningsprocessen påverkar prestation positivt (Latham et al., 1978; Locke, 1996). När en 
chef och en anställd tillsammans formulerar den anställdes prestationsmål fastställs svårare mål 
än om den anställde hade tilldelats målen av sin chef. Detta har indirekt positiv påverkan på 
prestation, eftersom svåra mål leder till högre prestation. Målförpliktelse är en viktig 
förutsättning när målen är svåra och specifika. Ledarskap spelar en viktig roll, eftersom det kan 
instifta legitimitet i målen, bidra med stöd, erkännande och belöning till de anställda (Locke, 





Vad gäller monetär belöning som incitament verkar viss bonusbetalning vara positivt vid måttligt 
svåra mål (Locke & Latham, 2013b, s. 8). Vid verkligt svåra mål bör incitamentsstrukturen belöna 
framsteg mot målet snarare än måluppfyllelse. 
3.3 Job crafting 
Arbetsroller i dagens organisationer är mer dynamiska jämfört med tidigare statiska och 
standardiserade arbeten (Grant & Parker, 2009, ss. 341–342). Förändringen som skett i 
organisationer beror bland annat på en anpassning till globalisering, teknisk utveckling, hårdnad 
konkurrens samt ökade krav från egna anställda, sammanfattar Grant & Parker (2009). På grund 
av en ökad osäkerhet angående vad som kommer krävas av organisationer i framtiden förutspår 
författarna att det kommer behövas mer anpassningsbar personal som i större grad är delaktig i 
skapandet av sitt arbete. 
Förändringar i dagens organisationer uppmärksammas också av Oldham & Hackman (2010). 
Författarna menar att forskarvärlden i dag visar ett ökat intresse för det initiativ anställda tar för 
att forma sitt eget arbete. Äldre forskning har haft en utgångspunkt där den anställdes roll främst 
var en informationskälla åt chefen. Baserat på informationen fattade sedan chefen beslut och 
genomförde förändringar i den anställdes arbete. Sedan ungefär 2000-talets början visar allt fler 
studier att det inte alltid är nödvändigt att vänta på chefens initiativ för att se struktur- och 
innehållsförändringar i arbete. 
Wrzesniewski & Dutton (2001, s. 179) definierar job crafting som de fysiska och kognitiva 
förändringar individer gör bland uppgifter och relationer i sitt arbete. Det innebär att omforma 
sitt arbete snarare än att skapa något nytt från ett tomt blad. Syftet med förändringsaktiviteten är 
att öka meningsfullhet, förändra identitet eller roll i organisationen. Detta perspektiv menar 
författarna skiljer sig från liknande organisationsteorier (Wrzesniewski & Dutton, 2001, s. 189). 
Dessa teorier ser förändringsaktiviteten främst som ett sätt att korrigera felaktigt utförande av 
uppgifter, förbättra prestation eller lösa problem.  
Job crafting är en process och något som anställda sysslar med över tid, det är inte en 
engångsföreteelse enligt Berg et al. (2008). Författarna menar också att processen har tre 
generella steg. Först uppstår en drivkraft, en önskan eller ett behov av att förändra sitt arbete. 
Därefter identifieras ett antal genomförbara förändringar och en eller några av dessa antas. 
Slutligen utvärderar individen förändringarna utifrån utfallet. Drivkrafter till förändring kan 
vara viljan att ha kontroll över sitt jobb och minska risken för utanförskap, viljan att ha en 
positiv självbild, eller ett grundläggande behov av mänsklig interaktion (Wrzesniewski & 
Dutton, 2001, s. 181). Det övergripande syftet för anställda som flyttar gränserna för 
arbetsuppgifter eller relationer att skapa högre arbetstillfredsställelse. 
Det finns både möjligheter och risker med job crafting enligt Berg et al. (2008, s. 7). 
Möjligheter kan innebära ökad meningsfullhet eller arbetstillfredsställelse. Det kan också leda 
till ökad prestation, både på individ- och organisationsnivå. Problem med job crafting kan 
uppstå om det går emot företagets strategi eller mål. Risken kan undvikas genom tydlig 
kommunikation, transparens och en norm som innebär att job crafting är tillåtet så länge det 
ligger i linje med företagets mål. 
Är job crafting bara en fråga för egenföretagare, vars företag mer eller mindre är beroende av 
egenföretagarens förmåga att skapa arbete, eller är det också väsentligt för något större 





Även större organisationer är beroende av detta, enligt Wrzesniewski & Dutton (2001, s. 198). I 
takt med att organisationer förändras ökar behovet av att anställda anpassar sin uppfattning av 
företaget, sin arbetsroll och i slutändan sitt arbete. Detta kan vara en strategisk fördel vid 
storskaliga organisationsförändringar enligt författarna. 
3.4 Feedback 
Resultaten från en studie som undersökte serviceattribut och kopplingen till kundnöjdhet visar 
att feedback är viktigt för arbetsdesign (Mayer, Erhardt & Schneider, 2009 se Grant & Parker, 
2009, ss. 334–335). Feedback är viktigt i synnerhet i en servicesektor eftersom tjänster är 
ogripbara och abstrakta, och den anställdes arbetsprestation är starkt beroende och definieras av 
hur väl kundens kvalitetsförväntningar möts. Därtill, hur feedback är utformat styr vilken 
påverkan det har på individens prestation (Kluger & DeNisi, 1996 se Grant & Parker, 2009, s. 
335). Feedback är en särskilt potent prestationshöjare när den fokuserar uppmärksamhet på 
själva uppgiften. Feedback som riktar fokus på individens beteende, vare sig det är beröm eller 
kritik, avleder individens fokus från uppgiften. Denna distraktion medför risken att prestationen 
blir lidande.  
Feedback kombinerat med målsättningar ökar prestation (Earley et al., 1990; Locke & Latham, 
2013b, s. 7). Earley et al. (1990) visade att både feedback på process och på resultat förstärker 
prestation. Feedback som presenteras både verbalt och grafiskt har bäst påverkan på individuell 
prestation på uppgifter och målsättningar enligt Wilk & Redmon (1997). Det finns också vissa 
risker med feedback enligt Ilgen et al. (1979, s. 367). De menar att källan är avgörande för hur 
feedback mottas och uppfattas. Källans trovärdighet och maktbalansen mellan parterna kan 
påverka om feedback accepteras. Allt för frekvent feedback och feedback från för många källor 
kan också vara riskfyllt, eftersom mottagaren inte blir tvungen att lära sig utvärdera sin egen 
prestation.  
Prestation på arbetsuppgifter är i dag ofta mätbart utifrån flera dimensioner. En studie indikerar 
att kombinationen av monetär belöning på en dimension och feedback på en annan dimension 
ger högre prestation än belöning på båda dimensioner - alltså kombinationen av belöning och 
feedback på en arbetsuppgifts olika prestationsdimensioner ger hög samlad uppgiftsmässig 
prestation. (Christ et al., 2016) 
3.5 Teoretiskt bidrag 
Målsättningsteori är en mycket väl beprövad teori. Dock beskriver upphovsmännen själva sin 
teori som dynamisk och open-ended och menar att fortsatt forskning är väsentlig för att teorin 
ska vara användbar även i framtiden (Locke & Latham, 2009, s. 20, 2013a, s. 623). Cheng et al. 
(2007, s. 224) och Emsley (2003, ss. 345–346) påpekar att forskningen inom målsättningsteori 
främst har gjorts i en kontext där individer enbart har ett enskilt prestationsmål att sikta mot, och 
många studier är genomförda som laboratorieexperiment. Båda antyder även att resultaten från 
dessa studier inte nödvändigtvis är tillämpbara i en flermålskontext och de indikerar att det finns 
ett behov av fortsatt forskning som beaktar multipla mål. Ashford & De Stobbeleir (2013, ss. 
58–59) lyfter även feedback som en aspekt att forska vidare i. Trots att mycket forskning redan 
är gjord, finns mycket kvar att göra. 






Att undersöka job crafting utifrån anställdas syn på eller inställning till sitt arbete föreslår 
Wrzesniewski & Dutton (2001, ss. 196–197) som framtida forskningsförslag. Om en anställd 
exempelvis vill öka eller minska antalet arbetsuppgifter kan bero på om personen ser jobbet 
enbart som en inkomstkälla eller identifierar sig med sitt arbete på ett djupare plan och ser 
jobbet som en integrerad del i livet. Oldham & Hackman (2010, s. 471) föreslår att fortsatta 
studier bland annat kan undersöka fördelarna med job crafting och förklara varifrån dessa 
kommer. Kommer de från förändringar i själva arbetets uppgifter och attribut, eller främst 
från delaktighet i förändringsprocessen? Författarna anar att det kan bero på att job crafting 
leder till mer komplext, mer utmanande och meningsfullare arbete, vilket får positiva följder. 
3.6 Teoretiskt ramverk 
Genomgången av tidigare forskning och teorier sammanfattas i tabell 1. Det teoretiska 
ramverket illustreras i figur 3.  
Tabell 1. Teoretisk referensram 
Koncept 
Forskningsfrågor 
Sammanfattning av teori Koppling till empiriska problem Referenser 
Arbetsdesign 
1 
Forskning inom arbetsdesign 
har två huvudsakliga 
perspektiv, (1) genom 
relationer och interaktion 
eller (2) genom arbetsdesign 
och arbetssätt. 
Sociala faktorer har stor betydelse 
för arbetsdesign. Arbete, roller, 
uppgifter och projekt är inbyggt i 
relationer och interaktioner mellan 
kollegor. Sociala faktorer har stor 
betydelse för råvaruanskaffning. 
Teori: (Grant & Parker, 2009) 
 
Empirisk bakgrund: (Göransson, 
2013; Guillén et al., 2015; Ottosson, 




Tydliga och svåra mål leder 
till bättre prestation än mål 
formulerade som "gör så gott 
du kan". Orimligt många mål 
leder till stress. Monetär 
belöning kan vara positivt, 
men kan även leda till att 
otillåtna medel används. 
Delaktighet i målsättnings-
processen är positivt. 
Målkonflikter leder till 
försämrad prestation. 
 
Skogsinspektorer och virkesköpare 
vill ha tydligare mål och känner sig 
stressade. Vilken uppfattning har 
skogsinspektorer kring hur Södra 
använder målsättningar och 
belöning, samt finns några 
eventuella målkonflikter? 
Teori: (Latham et al., 1978; Locke, 
1996; Seijts & Latham, 2001; Slocum 
et al., 2002; Murphy, 2004; Miner, 
2005; Latham & Locke, 2006; Cheng 
et al., 2007; Locke & Latham, 2013b; 
Päiväniemi & Staffansson, 2016; 
Latham et al., 2017) 
 
Empirisk bakgrund: 




Begreppet innebär att 
omforma eller förändra sitt 
arbete. Det leder till 
meningsfullhet, tillfreds-
ställelse och engagemang för 
individen. Kollektivt kan ökad 
anpassningsbarhet vid 
förändring i branschen vara en 
strategisk fördel. Risker med 
job crafting om förändringar 
går emot nuvarande 
företagsstrategi. 
 
Job crafting bör kunna användas 
för att (1) öka skogsinspektorernas 
anpassningsbarhet till 
marknadsförändring och (2) öka 
känslan av att kunna påverka sin 
arbetssituation och minska stress. 
Teori: (Wrzesniewski & Dutton, 
2001; Berg et al., 2008; Oldham & 
Hackman, 2010) 
 
Empirisk bakgrund: (Åkerlund, 2015; 
Södra, 2016; Öberg, 2016) 
Feedback 
1, 2, 3 
Feedback är viktigt i 
servicesektorn. Feedback i 
kombination med mål-
sättningar påverkar prestation 
positivt, men beror på 
utformning. Sändarens 
trovärdighet och maktbalans 
mellan sändare och mottagare 
påverkar hur feedback 
uppfattas eller om det 
accepteras. 
Feedback har koppling både till 
prestation och sociala faktorer. 
Virkesköpare vill ha bättre 
feedback från chefer. Hur används 
feedback i Södra i dag? Hur 
uppfattas det av virkesköparna? 
Teori: (Ilgen et al., 1979; Earley et al., 
1990; Wilk & Redmon, 1997; Locke 
& Latham, 2013b; Christ et al., 2016)
 







I figur 3 illustreras studiens teoretiska ramverk som en process. Utgångspunkten för den här 
studien är att dagens arbetssituation består av ett antal delar. Dessa delar kan förändras, 
exempelvis genom job crafting, för att utgöra morgondagens arbetssituation. Forskningsfrågorna 
ska fånga in intervjurespondenternas syn på sin arbetssituation, sina målsättningar och 
förändringsmöjligheter. Slutligen är förhoppningen att det kan vävas ihop till några konkreta 
åtgärdsförslag för att förbättra situationen för de anställda i dag, som bland annat präglas av 
stress och en känsla av att inte kunna påverka arbetssituationen. 
 
Figur 3. Teoretiskt ramverk. 
Tabell 1 ger en sammanfattning till teorin. Tabellen ger även en indikation på att teorin har 
fyra teman: arbetsdesign, job crafting, målsättningar och feedback. Det finns en koppling 
mellan dessa teman, det empiriska problemet och den här studiens forskningsfrågor. Tabellen 
indikerar vilka delar av det empiriska problemet och teorin som starkast hänger ihop, samt 
vilken forskningsfråga som hör till vilket tema. Det skulle gå att hävda att allt hänger ihop på 
ett eller annat sätt, men tabellen är ett hjälpmedel för att kunna sortera och analysera studiens 






I metodkapitlet ges först en övergripande beskrivning av studien. Denna följs av en beskrivning 
av litteraturgenomgången, en förklaring till studiens analysenhet och urval, en beskrivning av 
datainsamling och databearbetning och en redogörelse för studiens trovärdighet. Ett etiskt 
övervägande tas upp allra sist. 
4.1 Studien 
Studien initierades genom samtal mellan Kajsa Nilsson och mig. Nilsson är chef för Produkter 
och Tjänster på Södra Skog och har varit kontaktperson på Södra under studiens gång. 
Tillsammans arbetades det fram en löst formulerad undersökningsidé som sedan 
vidareutvecklades. Studiens genomförande kan övergripande beskrivas som en process i tre 
steg. Först gjordes en (1) litteraturgenomgång med en avslutande problemformulering och val 
av analysenhet, därefter skedde (2) datainsamling i form av intervjuer, både personligt och via 
telefon, slutligen skedde (3) databearbetning och analys. 
Den här studien är både teoretiskt och empiriskt driven. Inledande fanns ett stort teorifokus på 
områden som motivation, målsättningar och prestation, detta skiftade mot ett större empirisk 
fokus allteftersom bilden av arbetssituationen för anställda i råvaruanskaffningen klarnade. 
Undersökningen genomfördes som en fallstudie med flexibel design och kvalitativ 
datainsamling. Robson (2011, s. 131) menar att flexibel forskningsdesign har en inbyggd 
acceptans för och förväntan på att metoden kommer utvecklas och förändras under 
undersökningens gång. En fallstudie avser en forskningsstrategi där ett avgränsat empiriskt 
fenomen studeras i dess naturliga miljö, enligt Yin (2003, ss. 13–14). Den här undersökningen 
kan betraktas som en fallstudie eftersom den undersöker arbetssituationen för en särskild 
grupp skogsinspektorer som sysslar med råvaruanskaffning i skogsägarföreningen Södra. 
Robson (2011, s. 19) beskriver att socialt betingad kvalitativ forskning ofta använder en 
induktiv logik. Därtill listar författaren fler egenskaper som är typiska för kvalitativa studier 
och dessa beskriver den här studien väl: de är ofta beroende av kontext för att förklara 
fenomenet som studeras, fenomenet beskrivs ofta av de som själva arbetar med det, studiernas 
fokus ligger på att skapa mening, generaliserbarhet är inte det viktigaste och subjektivitet är 
accepterat, samt växer ofta studiens design fram allt eftersom studien genomförs.  
4.2 Litteraturgenomgång 
Syftet med litteraturgenomgången var att få en orientering bland tidigare forskning, identifiera 
eventuella kunskapsluckor samt att börja bygga en bas till ett teoretiskt ramverk. Nedan följer 
ett avsnitt som beskriver litteratursökningen som en process med input, en aktivitet och 
output. Materialet som presenteras i den här studien beskrivs också.  
Litteratursökningens input var ett antal idéer och områden som verkade intressanta utifrån de 
inledande samtalen med Södra, som kretsade kring sambandet mellan målsättningar, 
prestation och arbetssätt. Sökorden formulerades inledningsvis som motivation, 
målsättningar, multipla målsättningar, målkonflikter, feedback, prestation och belöning. Mest 
framgångsrika sökresultat fick de engelska slagningarna inom generell företagsekonomi. I 
takt med en allt klarare bild av skogsinspektorernas känsla av att inte kunna påverka sin 





den skogliga kontexten gick sökorden över till råvaruanskaffning, skogsrådgivning, 
virkesköpare, skogsinspektorer, forest policy. När sökningarna gjordes på engelska användes 
Sweden eller Scandinavia.  
Aktiviteten att söka gjordes i olika vetenskapliga databaser och tidskrifter. Sökningarna 
gjordes i söktjänsterna Primo, Libris, Web of Science, ScienceDirect, Google Scholar samt 
Uppsatser.se. Det var ibland nödvändigt att avgränsa sig till företagsekonomiska studier, för 
att slippa resultat om exempelvis idrottsmotivation. Referenser i det lästa materialet var också 
användbart för att söka litteratur. 
Den output som sökningsaktiviteten genererade och som använts i teorikapitlet var böcker, 
elektroniska böcker och vetenskapliga artiklar, där det mesta var internationella studier 
publicerat på engelska och till stor del kvantitativa studier. Publikationerna sträcker sig från 
1974 till 2017.  Bland materialet som rörde den empiriska bakgrunden och råvaruanskaffning 
i Sverige var mycket publicerat på svenska från 2007 och framåt, och en stor del kom från 
examensarbeten vid Sveriges lantbruksuniversitet. Där fanns också större variation gällande 
kvantitativ och kvalitativ metod. 
Litteratursökningen genererade en mängd artiklar och några böcker. Största delen av 
materialet har en positiv vinkling, exempelvis att målsättningar är bra, job crafting är bra, och 
så vidare. Som en del i ett kritiskt förhållningssätt söktes material som talade emot det som 
litteratursökningen först genererat. Viss kritik påträffades, men denna var inte tillräckligt 
övertygande eller omfattande för att påverka studiens riktning eller teorival. Kritik och risker 
som påträffades presenteras löpande i teoriavsnittet. 
4.3 Val av analysenhet och urval 
Analysenheten i den här studien är individerna, eftersom analysen görs utifrån intervjusvar av 
skogsinspektorer i Södra. Yin (2003, ss. 22–23) menar att när analysen av ett fall baseras på 
individuella svar utgör individerna analysenheten. Därför kan analysenheten i den här studien 
inte vara exempelvis gruppen skogsinspektorer eller företaget Södra. 
Nio skogsinspektorer medverkade under studiens intervjuer. Nilsson, kontaktpersonen på Södra, 
begärdes ansvara för urvalet av intervjurespondenter. Önskan var att prata med cirka tio 
personer och att det skulle finnas en variation bland respondenterna med avseende på hur de 
arbetar med målsättningar i deras respektive verksamhetsområde. Förhoppningen var att detta 
skulle leda till större variation bland svaren. Nilsson och Per-Gunnar Jonsson (chef för Region 
Öst) valde ut tre verksamhetsområden, kontaktade de respektive verksamhetsområdescheferna 
och bad dessa skicka frågan vidare till skogsinspektorerna. Elva skogsinspektorer ville 
medverka, men bara nio hade till slut möjlighet att genomföra intervjuerna. 
Urvalet som gjordes var ett icke slumpmässigt urval och främst har det likheter med vad 
Bryman (2008, ss. 414–415) kallar ett ändamålsenligt urval. Ett ändamålsenligt urval består av 
strategiskt valda respondenter som är relevanta för att besvara forskningsfrågorna som ställs. 
Samtidigt vill forskaren ofta ha en variation i sitt urval med avseende på nyckelegenskaper hos 
respondenterna. En nyckelegenskap i den här studien bedömdes vara det arbetssätt som 
tillämpas för att uppnå målsättningar, eftersom tidigare litteratur pekade på att det kan finnas en 
koppling mellan målsättningar, prestation och arbetssätt. Verksamhetsområdena som valdes har 
gemensamt att de är högpresterande resultatområden men de tillämpar lite olika arbetssätt för att 





mot lagmål, det andra arbetar med traditionella individmål men har mer individcoaching, och i 
det tredje området arbetar skogsinspektorerna i större utsträckning parvis i sina inköpsområden. 
Vidare var ett kriterium för urvalet att det skulle ligga i ett geografiskt område som underlättade 
möjligheten att genomföra personliga intervjuer. Det finns vissa nackdelar med ett icke 
slumpmässigt ändamålsenligt urval, där den främsta är att det inte går att dra slutsatser för en 
totalpopulation från resultaten. En fördel är däremot att det är relativt billigt och enkelt, jämfört 
med ett statistiskt representativt och slumpmässigt urval. 
Urvalets respondenter var män från 25-årsåldern till övre medelålder. De hade olika lång 
erfarenhet, från ett till nästan trettio år i företaget. Det fanns viss variation gällande 
respondenternas bakgrund, för vissa var det deras första jobb, medan några andra hade 
erfarenhet av andra tjänster inom skogsbranschen, vissa hade familj och barn, några andra var 
ensamstående. Några hade högskoleexamen medan några andra inte hade det. Flera av 
respondenterna hade ett intresse för jakt och fiske.  
4.4 Datainsamling genom intervjuer 
Intervjuerna i den här studien genomfördes flexibelt och semi-strukturerat. Detta beskrivs av 
Bryman (2008, ss. 438–439) som att intervjuerna har ett visst antal teman som ska behandlas 
och ofta en intervjuguide. I stora drag ställs alla frågor i guiden men intervjuerna kan avvika 
väsentligt från den genom att kasta om frågornas ordning eller formulering. Intervjuaren 
måste vara flexibel och kan spontant behöva hitta på nya frågor under en pågående intervju 
för att följa den riktning respondenten tar. En semi-strukturerad intervju innebär alltså att det 
främst är viktigt att behandla ett antal teman, oberoende av inbördes ordning eller prioritet, 
snarare än att ställa ett visst antal identiska frågor till samtliga respondenter. Respondenterna 
hade inte sett intervjuguiden på förhand, men några tog självmant upp teman som fanns med i 
en senare del av intervjuguiden. I de fallen avhandlades frågor och teman mer på respondentens 
initiativ och villkor. 
Intervjufrågorna formulerades utifrån studiens forskningsfrågor. I intervjuguidens 
övergripande struktur ingår inledande frågor om hur respondenterna ser på sitt arbete, följt av 
frågor kring förändringsmöjligheter, initiativtagande, målsättningar, feedback och kollegor. I 
bilaga 1 finns den sista versionen av intervjuguiden. 
”Varje intervjufråga kan bedömas både tematiskt och dynamiskt: tematiskt med 
hänsyn till dess relevans för forskningsämnet och dynamiskt med hänsyn till det 
mellanmänskliga förhållandet i intervjun. En bra intervjufråga bör bidra 
tematiskt till kunskapsproduktion och dynamiskt till skapandet av ett bra samspel 
mellan intervjuare och intervjuperson.” (Kvale, 1997, s. 121) 
Intervjuguiden förändrades från de tre första pilotintervjuerna till de sista intervjuerna, främst 
i syfte att förbättra dynamiken som Kvale berättar om i ovanstående citat. Den mest 
betydelsefulla förändringen var en omformulering av den tematiskt viktiga intervjufrågan 
”Tycker du att du har frihet att påverka ditt arbete?” till ”Inom vilka områden av ditt arbete 
tycker du att du har möjlighet att förändra saker?” (se bilaga 1 för en slutlig version av 
intervjuguiden). Den första formuleringen bedömdes som dynamiskt svag, eftersom 
respondenterna dels verkade osäkra på vad de skulle svara och dels kunde komma undan med 
ett enkelt ja eller nej. Tillägget ”områden av ditt arbete” stimulerade bättre dynamik men 
ledde också till att ett mönster bland svaren uppstod där ett område i synnerhet var 





ytterligare. Efterföljande respondenter ombads ge exempel på områden i sitt arbete utöver det 
område som tidigare respondenter svarat. 
Tre av de totalt nio intervjuerna genomfördes personligen på respondenternas respektive 
arbetsplats. De resterande sex intervjuerna genomfördes över telefon. Intervjuerna 
genomfördes mellan den 16 mars till den 26 april 2017. I tabell 2 redovisas om intervjun 
genomfördes via telefon eller fysiskt möte, när intervjun genomfördes, när transkriberingen 
skickades och verifierades samt om transkriberingen justerades av respondenten.  
Tabell 2. Datainsamling genom intervjuer 
Intervju Metod Genomförd Skickad Verifierad Korrigerad
1 Möte 2017-03-16 2017-03-20 2017-03-20 
2 Möte 2017-03-16 2017-03-20 2017-04-05 
3 Möte 2017-03-16 2017-03-20 2017-03-20 
4 Telefon 2017-03-24 2017-03-26 2017-03-27 
5 Telefon 2017-04-03 2017-04-04 2017-04-05 Ja
6 Telefon 2017-04-04 2017-04-04 2017-04-10 
7 Telefon 2017-04-07 2017-04-11 2017-06-01 Ja
8 Telefon 2017-04-07 2017-04-12 2017-04-12 
9 Telefon 2017-04-26 2017-04-28 - 
Nästan åtta timmar material spelades in totalt, vilket innebär en genomsnittslängd på lite drygt 
50 minuter per intervju. Kvale (1997, s. 147) skriver att om intervjun spelas in kan 
intervjuaren koncentrera på ämnet och intervjuernas dynamik. Med respondenternas tillåtelse 
spelades intervjuerna in och fokus kunde öka på att locka fram så uttömmande svar som 
möjligt, utan att samtidigt behöva anteckna svaren. Under databearbetningen kunde dessutom 
inspelningarna repeteras. Detta är två fördelar med ljudinspelningar. Telefonintervjuer i sin 
tur har också några fördelar, men även nackdelar. Fördelar är att det är billigare och snabbare 
att genomföra än personliga intervjuer (Robson, 2011). Nackdelar med telefonintervjuer är att 
de sannolikt inte blir lika långa som en personlig intervju eftersom trötthet och rastlöshet kan 
göra att engagemanget i intervjuerna avtar mot slutet. Denna risk bör intervjuaren vara 
medveten om på förhand och det kan vara en mindre bra idé att spara det bästa till sist. Vidare 
är en risk att respondenterna inte öppnar sig lika mycket som de skulle gjort vid en personlig 
intervju. Telefonintervjuerna som genomfördes i den här studien visade inte tecken på att 
tappa glöden mot slutet. Flera gånger var de längre än de personliga intervjuerna.  
Kvale (1997, ss. 134–136) nämner vissa kriterier han tycker kännetecknar kvalitet i en 
intervju. Han skriver att vissa respondenter helt enkelt kan vara bättre än andra, och uttrycker 
att:  
”Goda intervjupersoner är samarbetsvilliga och välmotiverade, de är vältaliga 
och kunniga. De är uppriktiga och konsekventa, de ger koncisa och precisa svar 
på intervjufrågorna, de ger sammanhängande redogörelser och motsäger inte 
hela tiden sig själva, de håller sig till ämnet och förirrar sig inte hela tiden.” 
(Kvale, 1997, s. 135) 
Nästan alla respondenter i den här studien uppfyller Kvales kriterier för en god respondent. 
Det var några som utmärkte sig som extra goda respondenter, som samarbetsvilligt, vältaligt 





uppriktiga svar. En av respondenterna visade mindre engagemang och svarade ofta att han 
inte visste. Kvale (1997, s. 21) förklarar att kvalitativa intervjuer bokstavligen rör sig om ett 
samspel och ett utbyte av synpunkter gällande ämne av gemensamt intresse. Att individer är 
olika kan därför vara en utmaning, men utmaningen kan också vara en sporre, och det hela 
ligger i de kvalitativa intervjuernas natur. 
4.5 Databearbetning 
Data bearbetades genom att intervjuerna först transkriberades och sedan analyserades genom 
tematisk analys. Enligt Bryman (2008, ss. 554–555) går tematisk analys helt enkelt ut på att 
söka teman bland data, men tillvägagångssättet saknar väldefinierade tekniker och det kan 
finnas mer än ett sätt att genomföra en tematisk analys. Tillvägagångssättet i den här studien 
gjordes utifrån det verktyg Bryman kallar Framework. Det är ett verktyg för att hantera data, 
teman och underteman, men verktyget förklarar inte nödvändigtvis hur teman ska identifieras.  
Dataanalysen inleddes av en noggrann genomläsning av transkriberingarna där teman, tankar 
och budskap identifierades löpande. Grunden för hur teman identifierades var om data: 
 återkom i en eller flera intervjuer, 
 pekade på kausalitet mellan två empiriska fenomen, 
 eller hade koppling till den här studiens teorival. 
 
Identifierade teman markerades i transkriberingarna och fördes över till en lista som till slut 
omfattade den totala samlingen teman. Listan bestod av citat från respondenterna, eftersom 
Riche et al. (2003 se Bryman, 2008, s. 554) menar att forskaren bör behålla respondentens egna 
uttryck så gott det går. Talspråk är inte alltid läsbart och därför omformulerades även vissa citat. 
Principen för uppställning och organisering av temasamlingen är en matris enligt Framework-
verktyget (Riche et al. 2003 se Bryman, 2008, s. 554). I den här studien organiserades teman 
och underteman istället i löptext, för att senare kunna omformas till rapportens resultatkapitel. 
Temasamlingens struktur följer den struktur som förekommer i studiens teoretiska ramverk (se 
tabell 1). I det sista skedet av analysen jämfördes resultaten i temasamlingen mot den empiriska 
bakgrunden och tidigare forskning i syftet peka på eventuell samstämmighet mellan den här 
studiens resultat och resultat från tidigare forskning. 
4.6 Avgränsningar 
Utifrån uppdraget från Södra avgränsades urvalet till anställda skogsinspektorer i en 
skogsägarförening. Virkesköpare på andra konkurrerande skogsindustriella företag undersöks 
inte på grund av att dessa företag inte ger samma incitament för virkesköparna att ge olika 
skogsägare samma service. Jämförelsevis är Södra en medlemsförening där en utgångspunkt är 
att alla medlemmar ska ha få samma service. På grund av likheter mellan yrkena förekommer 
däremot virkesköpare i studier i den empiriska bakgrunden. 
Att inte inkludera några chefer, arbetsledare, eller fackliga representanter i studien är ett 
medvetet metodmässigt val. Det bedömdes att detta skulle avleda fokus från själva kärnan i 
studien, det empiriska problemet att skogsinspektorerna känner sig stressade och att de inte 
kan påverka sin arbetssituation. Den här studien har för avsikt åskådliggöra synen på sitt 
arbete utifrån skogsinspektorernas ögon. Det är sedan upp till chefer och eventuella övriga att 





Utifrån litteraturgenomgången gjordes vissa teoretiska avgränsningar som bedömdes lämpliga 
för att undersöka arbetssituation, förändringsmöjligheter och arbete med målsättningar i 
förhållande till den empiriska bakgrunden. Den här studien avgränsades därför till att kretsa 
kring arbetsdesign, målsättningsteori, job crafting och feedback och kopplingen mellan teori 
och empiri framgår av Tabell 1.  
Studiens tidsram gjorde att en del i målsättningsteorin inte gick att ta med i undersökningen, 
nämligen kopplingen mellan arbetssätt och prestation. Skulle studien pågått under en längre 
period kunde mätningar ha gjorts vid olika tillfällen för att se hur arbetssätt påverkar 
prestation. 
Studiens geografiska avgränsning har påverkat vilka slutsatser som kan dras av resultaten. 
Som nämnt kommer respondenterna från tre högpresterande verksamhetsområden, något som 
förvisso ingick i det ändamålsenliga urvalet, men som också troligtvis färgar resultaten. 
4.7 Studiens pålitlighet 
För att bedöma kvaliteten i en fallstudie föreslår Yin (2003, ss. 33–39) tester inom fyra 
områden. Nedan följer en beskrivning av vad som testas samt tillämpning i den här studien. 
Konstruktionens validitet bör testas så att fenomenet som undersöks mäts på rätt sätt och med 
rätt variabler. Forskarens subjektiva uppfattning kring fenomenet styr ofta undersökningen 
och mätningar i en viss riktning. Risken ligger inte i själva subjektiviteten, eftersom 
erfarenhet kan ha stort värde, utan risken ligger i att den subjektiva uppfattningen är felaktig. 
Syftet med testet är att säkerställa att en korrekt uppfattning föreligger. Genom att använda 
flera källor samt låta nyckelpersoner granska utkast till rapporten kan risken hanteras (Yin, 
2003, ss. 34–36). I den här studien har risken hanterats genom att information som använts för 
att konstruera studien inte enbart härstammar från mina egna uppfattningar och erfarenheter 
av branschen. Information härstammar från samtal med en kontaktperson på fokusföretaget 
Södra, en medarbetarundersökning från samma företag och tidigare empiriska studier inom 
samma område fast andra företag. Resultaten i sin tur är förstahandsdata från intervjuer med 
anställda. Gällande objektivitet i framställningen av resultaten har respondenterna dessutom 
fått möjligheten att läsa transkriberingen och bekräfta att det som rapporteras är riktigt. Åtta 
av de nio respondenterna brydde sig om att bekräfta riktigheten och två av dem ville justera 
sina svar för att förtydliga sitt budskap eller rätta stavfel. Utkastet till rapporten som helhet 
har granskats av Nilsson, kontaktperson på Södra, och även av studiens handledare på 
Sveriges lantbruksuniversitet. 
Intern validitet är det andra testet och har som syfte att särskilja kausalitet mellan fenomen 
från falska samband (Yin, 2003, s. 36), men det är inte relevant för en deskriptiv fallstudie. 
Enligt Yin (2003, ss. 3–5) är syftet med en deskriptiv fallstudie att lyfta fram och beskriva 
något som ännu inte är kartlagt eller är okänt. Den här studien betraktas som deskriptiv utifrån 
Yins beskrivning.  
Extern validitet testas för att avgöra vilken generaliserbarhet resultat och slutsatser har, och 
detta kan testas genom att genomföra studien på upprepade fall eller, när det gäller ett enskilt 
fall, genom att sätta resultaten i förhållande till en bredare teori (Yin, 2003, s. 37). Den här 
studien har inte upprepats men resultaten har satts i förhållande till teorivalet. Dock är detta 





Slutligen, tillförlitlighet bör testas för att säkerställa att studien kan återupprepas av någon 
annan som ska kunna komma fram till samma resultat, och syftet är att minimera fel och 
partiskhet (Yin, 2003, ss. 37–38). För detta behövs transparens och dokumentation. I den här 
studien beskrivs metoden så transparent som möjligt. Förändringar och deras orsaker redogörs 
för. Brister och förbättringsområden beskrivs löpande. Dock finns inget protokoll för 
fallstudien. Intervjuerna däremot finns inspelade och transkriberade i text. En nyckel över de 
nio respondenterna finns och deras intervjutillfällen finns dokumenterat. Intervjuguidens 
samtliga versioner har dokumenterats, dock redovisas bara den sista versionen i rapporten (se 
bilaga 1). 
4.8 Etiska riktlinjer 
I den här studien har hänsyn tagits till två av Kvales (1997, ss. 106–112) etiska riktlinjer för 
kvalitativa forskningsintervjuer. Det bedömdes att riktlinjerna för informerat samtycke och 
konfidentialitet var av störst relevans. I praktiken innebar detta att innan intervjuerna bokades 
fick respondenterna ett kortfattat e-brev med en förfrågan om att ställa upp på en intervju. I e-
brevet beskrevs att bakgrunden till studien, att det skulle ingå i ett examensarbete och att 
frågorna skulle röra arbetssituation och förändringsmöjligheter. Innan intervjuerna 
genomfördes upprepades denna bakgrund. Efter intervjuerna bad några respondenter 
uttryckligen om anonymitet i studiens rapport. Därför identifieras samtliga respondenter 
enbart med en siffra och information angående exempelvis ålder, bakgrund och arbetsort har 






Resultaten som presenteras i det här kapitlet baseras på en analys av primärdata insamlade genom 
intervjuer. Data analyserades tematiskt utifrån studiens teoretiska ramverk. Redovisningsstrukturen 
börjar med skogsinspektorernas arbetssituation, följt av deras målsättningar och sedan 
förändringsmöjligheter. Avslutningsvis sammanfattas de viktigaste resultaten från de tre delarna.  
5.1 Skogsinspektorernas arbetssituation 
Arbetssituationen delas grovt in i de tre delarna: syn på sitt arbete, arbetssätt och -strategier, 
samt relationer. 
5.1.1 Skogsinspektorernas syn på sitt arbete 
Under intervjuerna ombads respondenterna berätta vad de arbetade med och hur de ser på sitt 
arbete. Skogsinspektorns arbete består enligt de tillfrågade av många olika arbetsuppgifter, 
men mycket av intervjuerna kretsade kring rådgivning och virkesköp som arbetets två 
huvuduppgifter. 
Respondent 6 beskriver arbetet som väldigt brett: 
”Jag jobbar ju då som skogsinspektor, och i den tjänsten ingår väldigt mycket 
egentligen. Det är allt ifrån rådgivning, kontraktering, kontakt med entreprenörer, 
kontakt med markägare, avverkningsplanering, uppföljning, administration. Det är 
väldigt brett. Om man tänker sig rådgivningen så är det också väldigt brett. Det är 
ju allt från föryngringar till avverkningar till vägar och hela spektrumet som man 
kan tänka sig egentligen på en skogsfastighet. Så det är ett väldigt spretigt yrke.” 
Respondent 8 menar att virkesköp har en central betydelse och att initiativtagande krävs: 
”Den största delen jag arbetar med är ju rådgivning för skogsägarens bästa, så att 
säga. Mycket är det ju markägarkontakter, de funderar och har frågor och 
funderingar. Och sedan är det ju så att vi lever ju på det hårda virket. Jag måste ju, 
så att säga, kontraktera medlemmarnas virke i tillräckligt stor utsträckning för att 
jag ska kunna finansiera mig själv och min tjänst. Däri ligger en uppsökande 
verksamhet och den delen också, att få markägaren att förstå varför man ska 
avverka eller någonting sådant.” 
Respondent 7 svarar på frågan om han ser sig själv som en rådgivare eller som en virkesköpare:  
”Det har ju blivit mer och mer som en virkesköpare. Det blir mer och mer 
konkurrens. Skogsägarkåren förändras också, många av den yngre generationen är 
mer vana att jämföra på ett annat vis. De har inte kunskapen heller. Det ändras ju 
lite. Men sen egentligen, jag drivs ju av inköpet också, men det är nog i grund och 
botten rådgivningen och skogsskötseln som jag tycker är allra roligast. Så man 
försöker bygga upp det förtroendet med markägarna och medlemmarna att man 
hamnar mer i den rådgivande rollen.”  
Respondent 1 förklarar hur han prioriterar bland sina arbetsuppgifter: 
”Alltså kontraktering av virke går ju alltid först. Det är det som är det viktigaste. 





Något förenklat hamnar respondenterna i två olika grupper, där den ena gruppen identifierar 
sig med virkesköp och den andra med rådgivning. Det som ligger till grund för identifieringen 
är om arbetsuppgiften ses som den roligaste eller mest centrala. Arbetsuppgiften är central 
eftersom den gör att respondenterna kan finansiera sina egna tjänster och driva företaget 
framåt. Bland respondenterna finns samtidigt en stor förståelse för att båda uppgifter är 
viktiga. 
5.1.2 Arbetssätt och strategier 
Utifrån intervjusvaren finns ett visst arbetssätt, och vissa personliga egenskaper kan vara 
framgångsfaktorer för den som jobbar som skogsinspektor. Respondent 2 hävdar att ett 
strukturerat arbetssätt krävs, något de flesta respondenterna håller med om. Vidare svarar 
respondent 2 på frågan om han kan beskriva sin förmåga att ta initiativ: 
”Där ute [i skogen] är det du själv som ska fatta besluten. Där får du vara rätt så 
kreativ och väldigt kunnig på egentligen allt som det handlar om. Sedan ska man 
inte dra sig från att säga ’nej men det kan inte jag, jag måste fråga någon annan’, 
när man inte kan. Men för att lösa uppgiften så måste du vara kreativ och 
lösningsorienterad framförallt.” 
Svaret tyder på att arbetet är ett lagarbete men med stort eget ansvar och krav på förmåga till 
initiativtagande. Att arbeta förebyggande och försöka ha ett lagom stort lager av 
färdigplanerade objekt som är redo att avverka är viktigt för att få ett flyt och harmoni i 
arbetsgruppen. När det lagret är lågt uppstår stress och det kan leda till felbeslut. Respondent 
2 utvecklar att ett standardiserat arbetssätt till viss del är nödvändigt:  
”Vi måste lämna över arbete mellan varandra. Alla bör ju lämna över arbete i 
likadant format, så att nästa i kedjan kan ta vid och liksom göra likadant med alla 
ärenden som den får.” 
Skogsinspektorerna tror dessutom att de kommer behöva ta en mer pedagogisk roll i många 
situationer i framtiden, för att förklara innebörden av tjänster och garantier för framtidens 
skogsägarkår. Den framtida skogsägarkåren tros bestå av en större andel utbor med mer begränsad 
skoglig kunskap. Redan i dag har Södra lanserat några nya tjänster för framtidens skogsägare och 
företaget tror att efterfrågan på dessa tjänster kommer växa. Bland tjänsterna finns 
förvaltningsavtal och möjligheten att ge ekonomisk rådgivning och hjälpa till vid 
generationsskiften för skogsfastigheter. Detta är exempel på uppgifter som skogsinspektorerna 
inte arbetar med i någon större utsträckning i dag, men kan komma att behöva göra i framtiden. 
5.1.3 Relationer 
Relationen mellan skogsinspektorer och entreprenörer kan beskrivas som ett ömsesidigt 
beroende, där skogsinspektorn är beroende av entreprenören för att få uppdrag utförda och 
entreprenören är beroende av att skogsinspektorn tillhandahåller uppdrag. Skogsinspektorerna 
uttrycker också en stor ansvarskänsla för att förse entreprenörerna med arbete, vilket nämns 
som en drivkraft till att uppnå sina prestationsmål. Relationen bygger dessutom på förtroende 
och kommunikation. Många av respondenterna uttrycker att de har mycket stort förtroende för 
entreprenörerna och tycker att samarbetet fungerar jättebra, och att entreprenörerna är duktiga.  
Samma ansvarskänsla som finns gentemot entreprenörerna verkar också finnas mot kollegor. 
De flesta respondenterna säger att det är en laginsats och ett grupparbete men att de är som 
egna företagare i företaget. Det är viktigt att alla bidrar och gör så gott de kan, men det är 





mål och någon annan på kontoret har svårt att uppnå sina jämnar det ut sig. Detta kan dock 
skapa frustration. Generellt verkar det vara en stöttande kultur på de olika arbetsplatserna, 
men en respondent påpekar att när konjunkturläget är sämre, eller Södra inte tjänar lika 
mycket pengar, kan minerna vara surare och stämningen sämre bland kollegorna. 
Ingen respondent uttrycker explicit ett ansvar gentemot skogsägarna. Flera uttrycker däremot 
att relationen till skogsägarna bygger på att alla behandlas lika och erbjuds samma pris. Detta 
uppfattas som en trygghet och respondenterna tror att skogsägarna också tycker det. En 
jämförelse görs av flera respondenter och de menar att deras möjligheter och begränsningar 
skiljer sig från virkesköpare på konkurrerande sågverksföretag. Dessa har större affärsmässigt 
spelrum, kan ge olika erbjudanden till olika skogsägare och kan lämna fastpris på ett uppdrag 
utifrån en individuell budget. Innebörden av detta är att arbetssätt och strategier för att göra 
affärer skiljer sig för skogsinspektorer och virkesköpare. 
5.2 Skogsinspektorernas målsättningar 
Den här delen rapporterar resultaten kring skogsinspektorernas målsättningar, deras stress och 
målkonflikter, målformuleringsprocessen, belöningssystem samt motivation och feedback. 
5.2.1 Målsättningar 
Respondenterna berättar att de har fyra olika prestationsmålsättningar på årsbasis: volym 
kontrakterat virke, areal kontrakterad röjning, antal skogsägarbesök, och ledtid för 
slutredovisning. Ledtidsmålet innebär antal dagar från att ett uppdrag är avslutat till dess att 
resultatet är redovisat för medlemmen, vilket är tidpunkten då Södra kan betala ut ett eventuellt 
resultat från uppdraget. Under ledtiden betalar Södra ränta på utbetalningsbeloppet, vilket är 
varför företaget vill ha så kort ledtid som möjligt.  
Varje gång skogsinspektorerna loggar in på sina arbetsdatorer kan de löpande se hur 
prestationen ligger till i förhållande till målen. Stort fokus i arbetet och i målsättningarna ligger 
på att kontraktera virke från gallringar och slutavverkningar eftersom det som nämnt driver 
företaget framåt, men även eftersom det är det enda prestationsmålet som har riktig påverkan på 
skogsinspektorernas löneutveckling. Att uppfylla ett mål leder ofta till att uppfylla andra mål 
menar några av respondenterna. Respondent 1 besvarar frågan hur han prioriterar bland sina 
mål: 
”Min målsättning är att besöka mycket kunder och jag tror att det leder till hög 
kontraktering. Så det är väl de två. Alltså, kontrakterar man virke, ja då kommer det 
kanske med lite röjning också, för att då har de en intäkt de kan använda för att 
bekosta lite röjning då. Så besök är väl nummer ett, för att det stimulerar 
kontraktering.” 
I svaret framgår att kontraktering av virke är det viktigaste målet, och att besöka många 
skogsägare är ett bra sätt att nå sitt kontrakteringsmål. Det verkar finnas ett ömsesidigt beroende 
mellan vissa mål, exempelvis gällande skogsägarbesök och kontraktering av virke. Samtidigt 
finns också oberoende mål, till exempel påverkas inte ledtid för slutredovisning av kontrakterad 
röjningsareal. 
Målsättningar och belöning är två återkommande teman som respondenterna självmant tog upp 
och verkar tycka vara en viktig aspekt av deras arbete. Uppfattningarna både skiljer sig och 





 Stress och målkonflikter: vissa tycker att målsättningarna är för högt satta och 
stressande. Det finns en konflikt mellan prestation och kvalitet. 
 Målformuleringsprocessen: delaktighet är viktigt för respondenterna. 
 Belöningssystemet: vissa tycker inte att prestation belönas rättvist.  
 
5.2.2 Stress och målkonflikter 
Respondenterna som tycker att målsättningarna är för högt satta syftar främst på 
kontrakteringsmålet gällande virke, och de tycker att det är stressande, svårt att hinna med och 
jobbigt att målet ökar för varje år. Exakt hur mycket det ökar nämndes inte. För att förbättra 
situationen skulle respondenterna vilja antingen sänka eller behålla målen på en stadig nivå, 
justera belöningssystemet eller förlänga tidshorisonten från ett år upp till fem år. Det verkar 
däremot inte finnas en tro på att varken målsättningarna, processen för att formulera målen 
eller belöningssystemet är enkelt att förändra. Trots detta uttrycker respondenterna förståelse 
för varför ribban ständigt höjs och vikten av att uppnå sina mål för företagets skull. Några 
respondenter berättar också att de som uppnår sina mål kan komma undan med mer på jobbet. 
Det ifrågasätts inte hur mycket eller på vilket sätt dessa jobbar eller om det brister lite 
kvalitetsmässigt.  
Respondent 1 uttrycker att: 
”Köper du mycket virke är entreprenörerna glada och beredda att göra mer för 
dig. Köper du lite virke och det är osäkert med jobb för framtiden då blir det kanske 
sämre stämning. Man kommer ju undan med mer om man köper mycket virke. Både 
internt och mot entreprenören så att säga.” 
Respondent 4 liknar att sköta sitt jobb med att uppnå sina mål och berättar att:  
”Det finns ju synsätt på hur vi ska jobba, och lägga upp vårt arbete i bemötandet 
mot skogsägarna. Det finns teorier och synsätt där. Men jag skulle nog ändå säga 
att det känns som så länge man sköter sitt jobb så har man friheten att frångå 
det.” 
Respondenterna återkommer till kvalitetsbegreppet många gånger. Respondent 9 beskriver att 
uppnå kvalitet i ett uppdrag innebär att väva samman skogsägarens önskemål med ett skogligt 
och regelmässigt korrekt utförande samt fungerande kommunikation. Respondenten skrattar 
och svarar ja på frågan om kvalitet till stor del kan beskrivas utifrån avsaknaden på problem 
eller fel. Uppdragen är nämligen komplicerade och många externa faktorer, inte minst vädret, 
kan orsaka problem som ger upphov till missnöje. Kommunikation är som sagt också viktigt, 
eftersom budskap och önskemål från skogsägaren ska föras vidare till entreprenören genom 
skogsinspektorn. För problem som uppstår och måste lösas löpande är det viktigt att vara 
tillgänglig som kontaktperson. Kvalitet är svårdefinierat men respondent 9 kallar det en 
kommunikationsövning. 
På grund av stark målstyrning för att hinna kontraktera virke uppstår det problematiska 
beteendet att kvalitetsmässiga genvägar tas. Detta är en målkonflikt eftersom kvalitet är en 
viktig aspekt av uppdragen, trots att det saknas en formell målsättning för det. Flera 
respondenter menar att de inte alltid hinner planera hela trakten i fält och att det kan finnas 
områden i skogen där de inte ens har varit och tittat. Bristande instruktioner kan leda till 
problem, missförstånd och misstag när entreprenören kommer med skogsmaskinerna och 





ett problematiskt beteende som uppstår av stark målstyrning är att medlemmar med mindre 
skogsfastigheter löper risken att inte prioriteras. Detta beror på att större virkesaffärer är ett 
effektivare arbetsstrategi när ett skogsägarbesök ungefär tar lika lång tid, oberoende 
virkesvolymen vid en eventuell affär.  
Respondent 3, som är nyanställd och vid intervjutillfället har jobbat heltid som skogsinspektor 
i två månader besvarar frågan hur han prioriterar bland sina målsättningar. Respondentens 
svar sticker ut från mängden i det avseende att han inte direkt talar om en målkonflikt mellan 
prestation och kvalitet, utan bara säger att hålla en god kvalitet är viktigt: 
”Nu första året, jag har ju fått ett virkesmål, hur mycket jag ska köpa, och det ska 
jag absolut försöka uppnå. Men ... om jag inte skulle lyckas med det nu första året 
här, när man är ny, så är det väl ändå acceptabelt liksom. Man är ny på ett område 
och ny som inspektor, har ju varit student och så vidare ... målet då istället är väl 
att man gör ett bra jobb och att det inte blir massa skit efter en, utan att det man 
gör, att man gör det ordentligt liksom, och så vidare.” 
5.2.3 Målformuleringsprocessen 
Det andra temat bland svaren kring målsättningar och belöning är att några av respondenterna är 
missnöjda med målformuleringsprocessen och skulle vilja vara mer delaktiga i den. Alla håller 
inte med, utan några andra respondenter tycker sig vara delaktiga och tycker att det fungerar bra 
i nuläget. 
De som är missnöjda upplever att målen är tagna ur luften och tycker att de är orealistiskt höga 
eftersom den skogliga tillgången antingen inte är tillräckligt stor på fastigheterna i området de 
arbetar eller inte är tillgänglig på grund av låg medlemsanslutning. Några säger också att det 
inte är en förhandling utan snarare en utdelning av mål. Några andra respondenter tycker 
förvisso att deras områdeschef kan vara lyhörd och kan ha förståelse för att skogstillgången är 
låg och kan korrigera målen för detta. Det egentliga problemet tros ligga på nästa nivå i 
hierarkin, där områdeschefen förhandlar med sin chef angående virkesvolymer. 
Skogsinspektorerna befarar att deras åsikter inte hörs längre upp i beslutskedjan och de skulle 
vilja förbättra kommunikationen dit.  
Respondent 6 pratar om delaktighet i målsättningsprocessen: 
”Man måste få med medarbetarna så att de tror att det är uppnåbart. Det har nog 
väldigt mycket med själva målsättningen att göra, att vi får vara med och sätta det 
och att det blir så som vi vill ha det egentligen. För får vi en siffra tilldelad till oss 
bara då känner man ju inget ägarskap i det. Så jag tror det kan nog vara viktigt 
att komma till rätta med det här.”  
Samtidigt som ett missnöje finns bland några verkar andra vara nöjda. Respondent 8 svarar på 
frågan vad han tycker om målformuleringsprocessen: 
”Den är bra, för den körs i en dialog mellan mig och min chef. Och då får jag 
vara med och styra målen till viss del och framförallt kan jag vara med och styra 
sådana mjuka mål som kanske är svårt att mäta i kubikmeter. Att man ska besöka 
si och så många markägare eller jag ska göra det och det och det, eller någonting 
sådant där. Den är inte så mätbar, men den är ack så viktig.” 
Respondent 8 fortsätter dock med att besvara frågan hur mycket inflytande han har på sina 





”Det är klart att jag har inflytande, men det är på marginalerna om jag ska ha 
45 000 kubikmeter slutavverkning eller 42 000. Det är vad det handlar om, det 
handlar inte om att jag vill ha 30 000 och min chef vill ha 50 000. Det är inte där 
vi diskuterar, utan det är små marginaler.” 
Till sist avslutar respondent 8 med att förklara att det är jätteviktigt med delaktighet och att 
bestämma målen tillsammans, eftersom det inte är acceptabelt att någon annan bara 
bestämmer målsättningarna åt honom. 
Sammanfattningsvis pekar intervjusvaren på att delaktighet är viktigt för respondenterna, men 
att graden av delaktighet till viss del skiljer sig mellan de olika verksamhetsområdena och att 
det är skillnad på individernas uppfattning av vad delaktighet innebär. Några kallar marginell 
delaktighet för delaktighet, medan några andra verkar vilja ha större inflytande för att kunna 
kalla det delaktighet. 
5.2.4 Belöningssystemet 
Belöning var det tredje temat som återkom under flera av intervjuerna och det splittrade 
respondenterna. Några av respondenterna tycker att prestation inte belönas rättvist i dagsläget. I 
stort sett samma respondenter menar att lönen är en motiverande faktor. Det fanns även några 
respondenter som inte verkade ha synpunkter på belöning eller löneutveckling.  
Respondenterna beskriver att det i nuläget finns tre typer av monetär belöning. Det första 
belöningssystemet riktar sig åt nyanställda och kallas klättringspengen. Om skogsinspektorerna 
uppnår sina prestationsmål årligen under sina första tre år i företaget finns större möjlighet att 
klättra snabbare lönemässigt genom ett extra påslag på den ordinarie löneutvecklingen. Den 
andra typen av belöning är just löneutvecklingen. Efter tre år sker utveckling i stort sett 
oberoende av om skogsinspektorerna uppnår sina prestationsmål men lite spelrum finns. Enligt 
respondent 8 sker en procentuell ökning på den befintliga månadslönen, vanligtvis på ca 2 %. 
Han beskriver att om någon har presterat extra bra kan denne eventuellt få 2,2 %, vilket innebär 
att någon annan som har presterat lite sämre bara får 1,8 %, och skillnaden däremellan är ”en 
extra kaffepeng i månaden”. Slutligen finns det en så kallad bonuspeng som är en årlig 
engångsutbetalning som kan tilldelas ett verksamhetsområde. Att uppnå kriterierna för 
bonuspengen är svårt enligt flera respondenter, eftersom det inte främst är verksamhetsområdets 
prestation som räknas. Först och främst måste Södra som företag gå med vinst, och därefter ska 
de andra verksamhetsgrenarna också ha lyckats, exempelvis med sin försäljning av massa och 
sågade varor. Om bonuspengen delas ut eller inte är svårt att påverka.  
Trots att vissa respondenter tycker att målen är högt satta finns det vissa som uppnår sina mål 
och presterar lite därtill. Dessa överpresterande individer motiveras av lönen och tycker att 
prestation borde belönas bättre. Respondent 1 menar att överprestation inte belönas. Han 
berättar också att en viktig del i arbetssättet för att uppnå sina prestationsmål är att ligga steget 
före i planeringen, vilket samtidigt innebär att ha framförhållning gentemot entreprenörer. Han 
svarar på frågan om skogsinspektorerna har en mätbar målsättning för planering: 
”Nej, men det är klart att det kommer väl tillbaka från entreprenören i så fall, när 
de har kvartssamtal, eller vad man ska säga. Så har de ju ris och ros att säga om 
inspektorerna såklart, vad som är bra och vad som kan vara bättre. Det är ju 
klart att det är lätt att chefen använder det emot en, om det skulle ha varit något, 
om man sitter i någon form av löneförhandling då. Jag skulle inte säga att det är 
så mycket av en förhandling. ’Det här får du’ och sedan har man kanske några 





motbud och sedan blir det någonstans där mittemellan. ’Det här får du, det är vad 
jag kan erbjuda dig.’ Punkt. Och så får man vara nöjd eller missnöjd med det 
då.” 
Respondenterna föreslår att klättringspengen skulle kunna fortsätta under hela anställningen i 
företaget. Provision diskuteras av några som hävdar att Södras argument mot provision brukar 
vara risken att det stimulerar individerna att konkurrera med sina kollegor om affärsmöjligheter, 
att områdesgränser inte respekteras och ett i allmänhet problematiskt beteende där det kan bli 
osämja mellan kollegor. Detta tycker provisionsförespråkarna är en överdrift och tror inte att det 
skulle försämra lagarbetet. Ett annat förslag som tar hänsyn till gruppaspekten är en alternativ 
bonuspeng där kriterierna är lättare för verksamhetsområdet att uppfylla. Detta skulle troligtvis 
inte heller riskera konkurrens inom verksamhetsområdet utan en bättre lagansträngning.  
5.2.5 Motivation och feedback 
Motivation måste inte vara monetär och respondenternas motivation att prestera drivs av flera 
saker. Många beskriver sig som tävlingsmänniskor och tar upp en inre motivation. Vidare 
motiveras vissa av målsättningarna i sig eftersom arbetsgivarens förväntningar finns däri, och 
en ansvarskänsla finns för att driva företaget framåt. Likaså känner respondenterna en 
ansvarskänsla gentemot sina kollegor samt entreprenörerna som behöver arbete. Sist men inte 
minst kan en ”dunk i ryggen” motivera, enligt respondent 3.  
För de allra flesta respondenterna är feedback viktigt. De påpekar att både negativ och positiv 
feedback är bra för bilden av dagens prestation och förbättringsmöjligheter för framtiden. Stora 
framsteg har skett de senaste åren gällande feedback enligt respondenterna som har några års 
erfarenhet av Södra. Nu har de coachingsamtal ungefär varannan vecka med områdeschefen där 
samtalen kretsar kring stressnivå och arbetstaktik på kort sikt. Det är ett nytt inslag som 
respondenterna är starkt positiva till. Vid månatliga möten där hela verksamhetsområdets 
personal medverkar stäms prestationen av på kollektiv nivå. Vissa respondenter tycker det är 
mer betydelsefullt med kollektiv feedback för att veta hur gruppen ligger till, eftersom det är ett 
lagarbete trots allt. Både individuell och kollektiv feedback är alltså viktigt. Vem som ger 
feedback verkar inte vara avgörande för respondenterna eftersom både chefer och kollegor är 
viktiga. 
Kollegor är viktiga för arbetet, inte minst för nyanställda som är beroende av erfarna 
medarbetares hjälp när problem uppstår. Trots att det är ett lagarbete menar många att det är ett 
ganska ensamt arbete. De flesta dagarna tillbringas i fält och det är inte ovanligt att vissa 
kollegor bara träffas en gång i veckan. Det finns en risk att inte upptäcka om kollegor mår dåligt 
eftersom de sällan träffas.  
5.3 Skogsinspektorernas förändringsmöjligheter 
Den här delen av resultaten redogör för några exempel på upplevda förändringsmöjligheter, 
några konkreta exempel på förändringar som skett och några önskemål på framtida 
förändringar. 
5.3.1 Frihet i planering och genomförande 
Under intervjuerna ombads skogsinspektorerna berätta inom vilka områden av sitt arbete de 
har möjlighet att förändra saker. Under de första intervjuerna formulerades frågan medvetet 
öppet för att inte leda respondenterna in på något särskilt område. Ett mönster framträdde 
bland svaren eftersom de flesta svarade att de har förändringsmöjligheter gällande arbetstid 





kompensera för avvikelser från en 40 timmars arbetsvecka med mer eller mindre arbete vid en 
annan tidpunkt. Vissa uttryckte att flextid är en förutsättning för att kunna lyckas med jobbet.  
Respondent 6 förklarar också att arbetet innebär frihet under ansvar: 
”Jag är väldigt fri i mitt arbete egentligen. Men det enda som kommer tillbaka det 
är att målen måste uppfyllas. Om vi säger att jag har ett inköpsmål, att jag ska 
köpa så och så mycket volym, så kan jag anpassa mitt arbete helt och hållet till 
hur jag ska nå det målet. Men det är mitt ansvar att jag ska nå målet. Jag kan 
påverka jobbsituationen rätt mycket, men det är ändå målen som styr det.” 
Det är ett motsägelsefullt svar eftersom respondenten påstår sig ha stor frihet, men bara så länge 
han uppnår sina prestationsmål. Friheten är villkorad och den verkar inte gälla hela arbetet 
eftersom målsättningarna är svåra att förändra.  
Respondent 7 gav ett exempel på innebörden av att få planera sin arbetstid fritt. Tidigare, för att 
uppnå prestationsmålen för antal skogsägarbesök, behövde skogsinspektorerna ha fem möten 
varje vecka. Det var svårt att hinna med, stressigt och ledde till brister i kvalitet. Nu får de 
anställda större frihet att planera sitt arbete så som de själva känner är lämpligt, de får boka så 
många eller få besök de vill varje vecka förutsatt att de uppnår ett visst antal besök per år. Detta 
passar mycket bättre enligt respondenten, som nu med gott samvete kan lägga en vecka på 
andra viktiga ärenden. I detta exempel var det skogsinspektorerna som föreslog förändringen för 
sin chef och fick det godkänt. Respondent 1 berättar att han är medveten om att det vore 
effektivare att planera in besök hos flera skogsägare i samma område, om han ska dit i ett 
ärende, än att åka kors och tvärs i sitt inköpsområde och ödsla tid i bilen. Tack vare friheten att 
kunna planera själv kan han istället göra någonting annat om han så önskar. Det är en frihet som 
uppskattas. 
Som nämnt uppstod ett mönster bland svaren. För att bryta mönstret, i förhoppning om att få 
mer varierade svar, ombads de tre sista respondenterna att inte svara sin arbetstid eller planering 
när de berättade inom vilka områden av sitt arbete de har möjlighet att förändra saker. 
Omformuleringen av frågan ledde till några fina exempel, dessa redovisas i följande 
textstycken.  
5.3.2 Fältplanering – skifta ansvar mot entreprenören 
I ett av verksamhetsområdena fick skogsinspektorerna igenom en förändring de önskade prova. 
De föreslog att de skulle sluta planera gallrings- och skogsvårdstrakter i fält och istället låta 
entreprenörerna göra detta och fakturera för tiden. Värt att notera är att det inte gäller 
slutavverkningar som regleras hårdare av skogsvårdslagen. Enligt respondenterna är 
förändringen positiv av ett antal anledningar. Det frigör tid för andra mer värdeskapande 
arbetsuppgifter som exempelvis kontraktering av ytterligare virke. Kvaliteten på planeringen 
blir bättre eftersom skogsentreprenörens praktiska kunskap som är större utnyttjas bättre, vilket 
innebär färre misstag och högre kundnöjdhet. Dubbelt arbete undviks också, till viss del, 
eftersom entreprenören många gånger inspekterar en trakt innan uppdraget påbörjas även om 
den är färdigplanerad i fält. I det fallet kan det vara effektivare att låta entreprenören sköta 
planeringen från början. Dessutom får entreprenörerna ett mer meningsfullt arbete och växer 
som människor och företagare, till följd av ett ökat ansvar för att fältplanering. För att 
förebygga oklarheter och misstag måste arbetsinstruktioner vara någorlunda standardiserade. 
Enligt respondent 8 kan kollegor som har svårt att släppa kontrollen över fältplanering vara ett 
hinder. Förtroende för varandra och fungerande kommunikation är nödvändigt för att lösa 





5.3.3 Syn på arbete – mer rådgivning 
Respondent 8 uppmanades att berätta om en situation där han har påverkat sitt arbete. Som 
exempel berättade han att han själv har varit med och aktivt förändrat sin syn på sitt arbete 
och stärkt känslan av att arbeta med rådgivning. Detta skedde när ett annat företag anordnade 
en informationsträff under 2015, dit skogsägare från bygden bjöds in för att diskutera 
landanvändning på outnyttjad gammal jordbruksmark. Respondent 8 som blev inbjuden till 
träffen fick framföra sina tankar kring skötsel och vilka drivkrafter som finns för att investera 
i en plantering. Hans budskap var att plantera med björk, trots att gran skulle vara bättre rent 
ekonomiskt är björk mer uppskattat i tätortsnära områden. Enligt respondenten började de 
närvarande skogsägarna tänka i lite nya banor, eftersom den förhärskande inställningen var att 
låta det växa igen av sig själv. Efter informationsträffen har flera skogsägare hört av sig och 
visat intresse för idén vilket har lett till återbeskogning på ca 20 hektar outnyttjad mark. Ett 
par år senare har planteringarna vuxit, och likaså intresset. Ytterligare en informationsträff ska 
anordnas inom kort. Respondenten menar i efterhand att hans insats bestod mer av rådgivning 
än någonting annat, vilket är det han gillar mest med arbetet. 
5.3.4 Ruttplanering – överta ansvar från produktionsledaren 
Ruttplaneringen varierar något mellan verksamhetsområdena, och en respondent menar att detta 
går att förändra. Ruttplaneringen innebär kortfattat att bestämma vilken entreprenör som ska 
utföra vilket uppdrag, samt i vilken ordning de olika uppdragen ska utföras. På vissa kontor 
hjälps alla åt med att planera rutten och det sker samtidigt under ett ruttmöte en gång i veckan. 
På andra kontor turas skogsinspektorerna om att hjälpa produktionsledaren att lägga planen, 
eftersom de som arbetar i ena änden av verksamhetsområdet inte påverkas nämnvärt av vad som 
sker i andra änden och därför inte behöver vara med under den planläggningsprocessen. 
Respondent 8 skulle vilja ta ruttplaneringen ett steg längre och få ett ännu närmre samarbete 
med entreprenörerna. Respondenten vill få förfogande över en maskingrupp tillsammans med 
sin kollega. Detta är genomförbart menar respondenten men påpekar att det inte går att göra på 
egen hand, resterande kollegor måste också vara intresserade och godkänna det. Respondent 9 
menar tvärt om, att det finns en väldigt svårförändrad grundorganisation och att det inte går att 
ändra ansvarsfördelningen mellan tjänsterna på kontoret. Skulle det gå att genomföra att knyta 
en avverkningsresurs till sig går det att öka graden av vad som kan utlovas av skogsinspektorn. 
Då kan det bli bestämt redan i mötet med skogsägaren vem som ska utföra uppdraget, vilket i 
nuläget är svårt att göra. Det innebär samtidigt att en del av ansvaret för ruttplaneringen skulle 
övertas av skogsinspektorn och det är oklart hur förändrad arbetsbelastning skulle påverka 
produktionsledaren eller skogsinspektorn. Det finns även risk för en entreprenör att ”bli vald 
sist”, vilket kan vara negativt, enligt respondent 8. 
5.4 Sammanfattning av resultat 
Den här delen av resultatkapitlet sammanfattar de viktigaste resultaten. Dessa struktureras i 
stora drag utifrån studiens tre första forskningsfrågor men svaren överlappar till viss del. Den 
fjärde forskningsfrågan besvaras i diskussionskapitlet.  
5.4.1 Hur beskriver skogsinspektorerna sitt arbete och arbetssituation? 
Respondenterna identifierar sig med arbetsuppgifterna virkesköp eller rådgivning. En konflikt 
verkar finnas mellan de två identiteterna. De är svårförenliga eftersom prestationsmålen (volym 
kontrakterat virke, areal kontrakterad röjning, antal skogsägarbesök samt ledtid till 
slutredovisning) styr mer mot virkesköp än rådgivning, och många respondenter har en önskan 





skogsfastigheter förbises på grund av en strävan efter större virkesaffärer. Rådet att slutavverka 
överhållen skog är det enda konkreta exemplet som förenar de två uppgifterna och utgör en länk 
mellan identiteterna. Vidare menar respondenterna att ett standardiserat arbetssätt är bra, det 
finns stor frihet under ansvar i arbetet och initiativtagande krävs i en uppsökande verksamhet. 
Arbetssituationen som träder fram präglas av en identitetskonflikt, en målkonflikt och stress. 
Målkonflikten är mellan prestation och kvalitet, trots att kvalitet inte är ett formellt mål. 
Prestation prioriteras före kvalitet och det är problematiskt ur ett konkurrensperspektiv. Positiva 
aspekter av arbetet är att kollegorna är hjälpsamma och stöttande, det finns ett stort förtroende 
för kollegor och entreprenörer, och förbättringar har skett inom feedback. 
5.4.2 Hur upplever skogsinspektorerna sina målsättningar? 
Respondenterna drivs till stor del av en inre motivation och flera beskriver sig som 
tävlingsmänniskor. Löneutveckling är också viktigt. Målsättningen för virkeskontraktering 
prioriteras högst på grund av dess koppling till löneutveckling samt en ansvarskänsla gentemot 
företaget, kollegor och entreprenörer. Intressant i sammanhanget är att ingen respondent direkt 
uttryckte ett ansvar för skogsägarna.  
Målsättningarna är en källa till stress eftersom de betraktas som höga, ibland orimliga och 
ständigt ökande. En ansvarskänsla styr prioriteringsordningen och några respondenter uttrycker 
explicit att delaktighet i målformuleringsprocessen samt feedback på målsättningar är viktigt.  
5.4.3 Vilka möjligheter har skogsinspektorerna att förändra sitt arbete? 
Stor frihet finns i förfogande av respondenternas arbetstid. Möjlighet att förändra arbetsuppgifter 
betraktas som stor. Begränsande faktorer är en svårighet att ändra ansvarsfördelningen i en fast 
grundorganisation, ett motstånd bland kollegor som inte vågar släppa kontrollen och ett behov av 
att samtliga ändrar sitt arbetssätt för att en förändring ska ske. Det finns begränsad möjlighet att 
förändra belöningssystem eller målsättningar generellt, men likväl finns en önskan om 
förändring. Vissa tycker sig redan ha marginellt inflytande över målformuleringen. 
Ett av de tre verksamhetsområdena har gett entreprenörerna större ansvar för fältplanering, 
vilket har haft positiv påverkan på målkonflikten mellan kvalitet och prestation. Resultaten 
indikerar ett samband mellan arbetstagarens syn på sitt arbete och job crafting. Sambandet 
indikeras av att respondenterna har genomfört eller vill genomföra förändringar och drivs av sin 






Kapitlet består av en diskussion kring studiens resultat och metod. Resultatdiskussionens syfte 
är att besvara studiens sista forskningsfråga: utifrån det teoretiska ramverket, vilka åtgärder 
kan vidtas för att förbättra arbetssituationen för skogsinspektorerna? Metoddiskussion förs 
för att belysa studiens svagheter och vilka metodmässiga avvägningar som kan ha påverkat 
resultaten. 
6.1 Resultatdiskussion 
Resultatdiskussionen följer i stora drag den teoretiska ramens ordning, där det ingår 
arbetsdesign, målsättningar, job crafting och feedback. Det är dessa teoridelar som ligger till 
grund för åtgärdsförslagen. Dessa sätts också i relation till studiens empiriska bakgrund och 
tidigare forskning inom råvaruanskaffning i skogsindustrin. 
6.1.1 Målsättningar och arbetsdesign 
Likheter mellan teori kring arbetsdesign och studiens resultat är exempelvis respondenternas 
syn på sitt arbete som ett lagarbete med stort inslag av individuellt operativt arbete. Detta 
sammanfaller med Grant & Parkers (2009, ss. 323–324) påstående att arbete, roller och 
uppgifter är inbyggt i relationer och interaktioner mellan kollegor. Grant & Parker (2009, ss. 
345–346) menar också att komplexitet i arbetet kan stimulera människors ansvarskänsla, 
kreativitet och initiativtagande. Skogsinspektorernas kreativitet samt underliggande 
ansvarskänsla verkar förklaras av arbetsrollens bredd och kollegornas beroende av varandras 
prestation. Förtroende för varandra verkar också positivt påverka prestation (Clegg & 
Spencer, 2007 se Grant & Parker, 2009, ss. 349–350). Det verkar förvisso vara stort fokus på 
lagarbete redan idag, men frågan är om det är tillräckligt. 
Det övergripande förslaget är att utveckling av skogsinspektortjänsten görs med hänsyn till att 
jobbet ska vara ett lagarbete samt att tidsresursen är begränsad. Förändringar bör stimulera 
känslan av att lagets insats är viktig och förtroende för varandra är centralt. För att uppnå detta 
föreslår jag att Södra vidtar några konkreta åtgärder. Var och en av dessa åtgärder diskuteras 
närmre i det här kapitlet men det handlar sammanfattningsvis om att Södra måste hantera 
målkonflikten mellan prestation och kvalitet, för vilket jag föreslår att företaget ändrar sitt 
arbetssätt och ansvarsfördelningen kring operativ fältplanering. Vidare bör Södra införa ett 
formellt kollektiv prestationsmål, involvera skogsinspektorerna i högre grad i 
målformuleringsprocessen samt införa en tävling mellan de olika verksamhetsområdena. 
Respondenternas målsättningar har liknelser med två av Sun & Freses (2013, ss. 177–178) 
kategorier: multipla separata mål och ömsesidigt beroende mål. Locke & Latham (2013b, s. 10) 
menar att människor systematiskt kan sträva efter multipla mål genom att prioritera och planera. 
Södra måste hantera målkonflikten mellan kvalitet och prestation eftersom det verkar vara svårt 
att sträva efter båda målen samtidigt. Tidigare forskning indikerar att när vissa arbetsuppgifter 
har målsättningar och andra inte har det riskerar arbetsuppgifterna utan målsättningar att 
försummas (Latham & Locke, 2006; Ordóñez et al., 2009). Resultaten i den här studien 
indikerar också att uppgifter försummas i vissa fall, eftersom fältplanering, administration och 
liknande kan bli lidande i samband med virkeskontraktering. Det verkar däremot som de 
uppgifter respondenterna tycker mycket om fortfarande prioriteras, främst gäller detta uppgifter 
kring rådgivning. Jag tror att det är svårt att komma förbi målkonflikter rent generellt eftersom 
individer inte kan prioritera alla uppgifter, oavsett hur Södra formulerar sina målsättningar. 





konkurrensfaktor, samt att tidigare studier visar att målkonflikter leder till sämre prestation 
(Slocum et al., 2002; Cheng et al., 2007; Päiväniemi & Staffansson, 2016) bedömer jag att 
konflikten mellan prestation och kvalitet är särskilt viktig för Södra att hantera. Troligtvis finns 
det inte en enskild lösning på problemet, utan flera åtgärder som kan bidra till att minska 
konflikten. Jag föreslår att förändra arbetssättet kring fältplanering eftersom det leder till högre 
kvalitet, minskat dubbelarbete och frigjord arbetstid. Detta innebär att överlåta större ansvar för 
operativ fältplanering åt entreprenörerna. 
Det problematiska beteendet att flera respondenter tar kvalitetsmässiga genvägar för att uppnå 
sina kontrakteringsmål är ett exempel på baksidan med målsättningar. En risk är att fler 
beteenden av denna typ döljer sig i skogsinspektorernas arbetssätt. Både Latham & Locke 
(2006) och Murphy (2004) varnar för att vissa målsättningar kan leda till fusk och annat 
problematiskt beteende. Jag tror att det finns en risk att skogsinspektorerna får ett för 
individualistiskt förhållningssätt och bara tar hänsyn till sina egna mål eller sina skogsägares 
önskemål. Därigenom bortser de från kollektivets planering, målsättningar eller intressen. Det 
kan vara problematiskt om någon vid upprepade tillfällen bara ser till sina egna intressen, 
eftersom skogsbrukets lönsamhet är beroende av god planering, kollegorna är beroende av 
varandras prestation och det hela är ett lagarbete. För att minska risken för problematiskt 
beteende kan kollegor med positivt inflytande utnyttjas som ledstjärnor och hårdare kontroll kan 
implementeras, dessutom spelar relationen mellan chef och anställda roll (Murphy, 2004). Ett 
förslag är att Södra ska överväga att införa ett formellt kollektivt prestationsmål för att 
ytterligare skärpa fokus på lagarbetet och minska riskerna med problematiskt individuellt 
beteende. Därigenom ökar kontrollen. Målet bör också förenas med någon form av belöning för 
att ge det dignitet bland de befintliga målen. Ledningen bör utnyttja kollegor med positivt 
inflytande för att leda kollektivet mot mållinjen. 
Resultat och teori pekar i motsatt riktning främst eftersom några av respondenterna skulle sänka 
sina målsättningar eller alternativt höja belöningen om de fick större inflytande över 
målformuleringsprocessen. Delaktighet ska enligt teorin leda till att svårare mål fastställs 
jämfört med mål formulerade som ”gör så gott du kan” (Latham et al., 1978; Locke, 1996). 
Skillnaden verkar förklaras av en fråga om nivå. Utgångspunkten i teorin är att delaktighet höjer 
målen så de blir mer utmanande utifrån en rimlig nivå medan resultaten här pekar på att sänka 
målen från en orimlig nivå. Detta bör adresseras av Södra eftersom både respondenterna hävdar 
att målen är stressande och teorin indikerar att orimligt svåra mål leder till stress (Latham & 
Locke, 2006). Jag föreslår att skogsinspektorerna görs mer delaktiga i processen att formulera 
sina mål. Tre tänkbara scenarier kan uppstå om deras inflytande ökar: målsättningar och 
prestation sjunker, det förblir oförändrat eller målsättningar och prestation ökar. Företaget får 
bedöma risken av att prestation sjunker och jämföra med värdet av en ökad känsla av 
delaktighet och ägarskap i målsättningarna. Känslan verkar vara av stort värde för de anställda 
även om det rör sig om marginella skillnader. Det är även tänkbart att ökat inflytande skulle 
kunna minska målkonflikten mellan prestation och kvalitet. Slutligen kan ökat inflytande verka 
positivt för de individer som upplever en identitetskonflikt gällande rådgivning och virkesköp 
eftersom de i nuläget är starkt målstyrda. 
Att höja belöning för prestation kan vara vanskligt eftersom konsekvenserna är okända. Ska 
lönsamheten behållas på en given nivå förutsätter det att prestationen ökar så att belöningen är 
motiverad. Teoretiskt skulle belöning kunna ge ökad motivation och bättre prestation om målet 
är måttligt svårt (Locke & Latham, 2013b, p 8), men bäst för företaget vore om prestationen kan 
höjas kostnadsfritt. Det är även svårt att ångra sig och sänka nivåerna efter en höjning. Ett 
förslag är att genomföra en tävling och utlysa ett pris till det verksamhetsområde som presterar 





beskriver sig som tävlingsmänniskor. Målet med tävlingen måste inte vara virkeskontraktering, 
utan kan vara exempelvis kundbemötande, upplevd uppdragskvalitet eller något annat 
rådgivningsrelaterat värde. Dessutom är priset en engångsutbetalning och inte detsamma som 
att höja lönenivåerna. Tävlingen blir inte direkt ett permanent inslag, skulle tävlingen vara 
misslyckad kan det vara en engångsföreteelse. Företaget måste ta hänsyn till risken att de 
anställda tar till otillåtna medel för att vinna, som Latham & Locke (2006) varnar kan hända vid 
monetär belöning och Murphy (2004) varnar kan hända vid kortsiktiga mål och stark 
motivation. Trots detta är det min uppfattning att en tävling är värd att överväga för Södra. 
6.1.2 Job crafting och arbetsdesign 
Eftersom job crafting kan höja anställdas arbetstillfredsställelse och anpassningsförmåga till 
marknadsförändringar (Wrzesniewski & Dutton, 2001) är teorin en lämplig utgångspunkt för att 
föreslå åtgärder för skogsinspektorerna på Södra. Job crafting är en process som sker över tid 
(Berg et al., 2008) och den förknippas med de anställdas initiativtagande (Oldham & Hackman, 
2010) och mer med att öka meningsfullhet än att exempelvis rätta till utförande (Wrzesniewski 
& Dutton, 2001). För Södra och ledningen handlar det i stora drag om att vissa generella 
förutsättningar bör finnas för att möjliggöra job crafting för de anställda, så som förtroende, god 
kommunikation och ett stöttande arbetsklimat. Några specifika och förslag diskuteras i följande 
avsnitt. 
Initiativtagande behövs för job crafting (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Jag tror att frihet i 
arbetet främjar ansvarskänslor och att ansvarskänslor i sin tur kan främja initiativtagande. För 
skogsinspektorernas del verkar förmågan till initiativtagande vara god. Ansvarskänslan 
gentemot kollegor och entreprenörer verkar också vara stor och det finns ett lika stort 
förtroende. Ett intressant resultat var att ingen skogsinspektor uttryckte ansvarskänslor för 
skogsägarna. Trots att initiativtagande, förtroende betraktas som några problemområden tror jag 
att det är viktigt för Södra att fortsätta främja frihet under ansvar och initiativtagande, eftersom 
det är en förutsättning för job crafting. 
Meningsfullhet för skogsinspektorerna verkar däremot vara ett problemområde. Detta kopplar jag 
främst till identitetskonflikten som resultaten pekar på. Återigen ges de två förslagen att överlåta 
större ansvar för operativ fältplanering åt entreprenörerna och att ge skogsinspektorerna större 
inflytande över sina målsättningar, men denna gång med stöd av teorin kring job crafting 
(Wrzesniewski & Dutton, 2001, s. 179), där syftet att öka meningsfullhet och förändra roller. 
Förslaget med fältplanering togs upp av en respondent i ett verksamhetsområde som redan har 
instiftat arbetssättet genom en job crafting-process. Meningsfullheten verkar ha ökat för både 
skogsinspektor och entreprenör eftersom kvaliteten har höjts, dubbelarbete har minskat och 
värdeskapande tid har frigjorts. Jag tror att en rollförändring också har skett eftersom fältplanering 
minskat som inslag i arbetsdagen för skogsinspektorerna. Förändringen leder till att tid kan 
utnyttjas bättre för arbetsuppgifter som stärker skogsinspektorns roll och identitet, vare sig det 
gäller mer rådgivning eller virkesköp. Det vore lämpligt att låta ytterligare verksamhetsområden 
prova arbetssättet eftersom det verkar ha positivt påverkat arbetssituationen för 
skogsinspektorerna i fråga. Vad gäller förslaget att öka skogsinspektorernas inflytande över 
målsättningarna förutspår jag att det också har positiv påverkan på meningsfullhet, eftersom 
skogsinspektorerna på så vis får bättre möjlighet att förfoga över den begränsade tidsresursen. 
Vidare vill jag motivera förslaget med att teori och resultat pekar i samma riktning gällande 
drivkrafter. Några respondenter nämner att det är viktigt att känna ägarskap i målsättningarna. 
Ägarskap är en form av kontroll och enligt teorin är viljan att ha kontroll en drivkraft till job 





Samtidigt som vissa förutsättningar krävs för job crafting måste Södra och ledningen också 
hantera vissa begränsningar. Dessa är enligt teorin risken att job crafting går emot företagets 
strategi eller om det saknas en norm som tillåter job crafting (Berg et al., 2008). Enligt 
respondenterna utgör det kollektiva sammanhanget en begränsning eftersom samtliga 
skogsinspektorer måste vara med på förändringarna för att de ska realiseras. Det krävs ett 
standardiserat arbetssätt för att kunna lämna vidare ärenden i förädlingskedjan och vissa 
kollegor helt enkelt har svårt att släppa kontrollen. Om detta är samma typ av norm som i Bergs 
bemärkelse är svårt att bedöma, men tendensen att vissa inte vågar släppa kontrollen kan vara 
frustrerande när alla måste ro åt samma håll. Ur ett omvänt perspektiv kan det uppfattas 
frustrerande att ständigt behöva anpassa sig till förändringar. Södra och ledningen bör hantera 
dessa begränsningar och kan riskhantera utifrån principerna av Berg et al. (2008) som bygger på 
tydlig kommunikation, att främja transparens och bidra till en tillåtande norm. En tillåtande 
norm tror jag kan underbyggas av hjälpsamhet och ett stöttande arbetsklimat, vilket är något 
som respondenterna redan idag verkar tycka fungerar bra. 
För att hjälpa och stötta sina kollegor kommer feedback in i bilden. Respondenterna menar att 
feedback är viktigt och har betydelse för deras arbete samt att stora förbättringar har skett de 
senaste åren, där individuella coachingsamtal är ett nytt och uppskattat inslag. Enligt teorin är 
feedback kombinerat med målsättningar bra för prestation (Earley et al., 1990; Locke & 
Latham, 2013b). För mycket feedback eller för många källor är riskabelt eftersom det minskar 
individens förmåga att utvärdera sig själv (Ilgen et al., 1979). Enligt resultaten är feedback bra 
för arbetsklimatet och tillfredsställelse på jobbet. Vissa respondenter hävdar också att prestation 
är beroende av feedback. Som nämnt verkar Södra ha hittat ett sätt att arbeta med feedback som 
uppskattas av respondenterna, samtidigt pekar medarbetarundersökningen på att de anställda 
vill ha bättre feedback från sina chefer (Södra, 2016). Därför ges förslaget att ledningen fortsätta 
på samma spår och tillsammans med skogsinspektorerna vidareutvecklar sina rutiner. Om Södra 
väljer att följa förslagen i den här studien bör ledningen inte glömma att implementera en rutin 
för uppföljning på det kollektiva prestationsmålet.  
Ett sista åtgärdsförslag för Södra är ett exempel som föreslås av respondent 8. Detta sticker ut 
bland studiens åtgärdsförslag eftersom det motiveras av ett resonemang utifrån den empiriska 
bakgrunden och inte av det teoretiska ramverket. Det är dessutom ett något spekulativt och 
potentiellt riskabelt förslag, vilket illustreras avslutningsvis. Trots allt är det ett fint exempel på 
hur annorlunda skogsindustriell råvaruanskaffning skulle kunna vara i framtiden. Respondent 8 
vill knyta en av verksamhetsområdets maskingrupper till sig genom ett närmre samarbete i syfte 
att kunna öka graden för vad som är möjligt att lova skogsägarna. Detta kan ske exempelvis 
genom en tjänst där egenskaperna hos en särskild entreprenör matchas med en skogsägares 
preferenser. Kopplingen till den empiriska bakgrunden är att förslaget är en tänkbar förändring 
av skogsbranschens framtida tjänster. Mattila & Roos (2014) menar att skogsindustrin måste 
reagera på marknadsförändringen och ändra sitt tjänsteutbud. Om skogsägaren har erfarenhet av 
en skogsentreprenör kan det vara av värde att veta ungefär vad som kan förväntas inför nästa 
uppdrag, vilket också kan öka förtroendet för skogsinspektorn. Detta anknyter till Guillén et al. 
(2015) som hävdar att förtroende och personliga relationer mellan skogsägare och 
skogsrådgivare påverkar skogsskötseln. Det faller för mig rimligt att ett närmre samarbete med 
en särskild skogsentreprenör kan byggas in i den personliga relationen mellan skogsägare och 
skogsinspektor. Vidare är det tänkbart att ett lyckat exempel på ett närmre samarbete skulle 
kunna främja lojalitet och instifta ett djupare identifiering med skogsägarföreningen, vilket 
Kronholm (2015) tror kommer krävas i större utsträckning i framtiden. Ottossons (2015) studie 
talar emot förslaget, eftersom den visar att skogsägarna värdesätter att ha en och samma 





Som nämnt är förslaget något spekulativt och lite riskabelt. Spekulationen kommer av 
respondent 8, som har sitt perspektiv som skogsinspektor. Respondent 9 menar att det är väldigt 
svårt att förändra ansvarsfördelningen mellan de olika tjänsterna på kontoret. En risk är därför 
att personer på andra tjänster kan misstycka och försöka förhindra förändringen. Att 
skogsinspektorn ansvarar för ett eget maskinlag skulle nämligen innebära att ta över en del av 
produktionsledarens arbete. Hur produktionsledaren kommer uppleva förändringen är svår att 
förutspå. Minskad arbetsbelastning kan vara positivt men det finns en risk att känna sig 
förminskad. Förändringen kan dessutom få konsekvenser för andra funktioner i organisationen, 
exempelvis kan transportledningens planeringsarbete försvåras. Transportledningen har i sin tur 
ansvar gentemot skogstransportföretag som kan komma i kläm om transportplanerna brister. 
Hur andra intressenter skulle se på förändringen är viktigt att beakta, eftersom kommunikation 
troligtvis kommer vara en nyckelfaktor för att lyckas. Slutsatsen är likväl att det är ett intressant 
förändringsförslag och ett arbetssätt som bör undersökas vidare och testas. 
Sammanfattningsvis föreslås att Södra bör: 
 Förändra arbetssättet gällande fältplanering 
 Införa ett kollektivt prestationsmål med belöning 
 Öka skogsinspektorernas delaktighet i målformuleringsprocessen 
 Genomföra och utvärdera en tävling mellan olika verksamhetsområden 
 Fortsätta vidareutveckla feedback och arbeta för ett stöttande arbetsklimat 
 Undersöka att möjligheten att ge en skogsinspektor större planeringsansvar för en 
skogsentreprenör 
6.1.3 Åtgärdsförslagen i förhållande till tidigare empiriska studier 
De två förslagen att ändra ansvar för fältplanering och öka delaktighet i målformulerings-
processen kan medföra att arbetstid frigörs för skogsinspektorerna. Arbetstid är en bristvara för 
virkesköpare enligt Öberg (2016) och Göransson (2013) hävdar att skogsägare gärna vill ha 
personlig återkoppling efter en åtgärd är genomförd. Ottosson (2015) hävdar att skogsägarna vill 
ha en och samma kontakt genom hela affären, vilket innebär att skogsinspektorn under en och 
samma affär kan behöva ta fram information och svara på en rad olika ärenden och problem. 
Resultaten i den här studien pekar på att ett skogsägarbesök kan ta ett par timmar. Detta illustrerar 
är att tid verkligen är en bristvara för skogsinspektorerna och att alla åtgärder som frigör tid bör 
vara av intresse för Södra. 
Frigjord tid kan användas för rådgivning till framtidens heterogena grupp skogsägare. Mattila & 
Roos (2014) menar att tjänsteutbudet måste förnyas för att tillgodose den heterogena gruppens 
önskemål. Swedbank och sparbankerna & LRF Konsult (2016) menar att gruppen kommer vara 
varierad med avseende på om skogsinnehavet innebär en heltidssysselsättning eller om det är ett 
passivt ägande. Rådgivning är en stor del i arbetet för skogsinspektorer idag. Jag vill tro att det 
kommer fortsätta spela en stor roll i framtiden, inte minst för passiva skogsägare. Lidskog & 
Löfmarck (2016) menar att en utmaning är att konkurrerande skogliga råd kan komma från flera 
håll. I relation till detta menar jag att åtgärdsförslagen som frigör tid för skogsinspektorerna bör 
användas för att utveckla Södras tjänsteutbud och rådgivning. Guillén et al. (2015) hävdar att 
skogsinspektorernas industriella prioriteringar urholkade skogsägarnas förtroende. Det framgår 
inte om detta är ett utbrett problem i skogsindustrin, men jag tror att förbättrad rådgivning 
principiellt är positivt, inte minst om det kan återställa en del av ett skadat förtroende. 
Förbättrad rådgivning skulle också kunna vara något som skogsägarna är beredda att betala mer 





Rådström & Thor (2014) ställer krav på hela den skogliga försörjningskedjan, eftersom de inte 
tycker att kostnadsminskningar och effektiviseringar räcker för att kunna höja skogsindustrins 
konkurrenskraft och lönsamhet. Det kan verka långsökt, men på samma sätt som lokala normer 
påverkar skogspolicy i stort (Wallin, 2017) kan små förändringar i arbetssätt ha effekter på 
lönsamhet i stort. För råvaruanskaffningsorganisationer kan studiens åtgärdsförslag vara några 
små steg att ta för att höja förädlingsvärden och produktivitet, vilket på sikt kan leda svensk 
skogsindustri på väg mot förbättrad lönsamhet och konkurrensförmåga. 
6.2 Metoddiskussion 
Enligt Åkerlund (2015) önskade kvinnliga virkesköpare att de hade tydligare mål i sitt arbete. 
Det hade varit intressant att få höra några kvinnliga skogsinspektorer uttrycka sina åsikter 
eftersom studiens samtliga nio respondenter var män. Dock bör det tilläggas att i de tre 
verksamhetsområdena arbetar sammanlagt tjugofem skogsinspektorer, varav endast en 
kvinna. Bilden är inte nödvändigtvis helt representativ för skogsinspektorer eller virkesköpare 
i landet eller ens för Södras organisation, men det är en helt klart mansdominerad yrkesgrupp. 
En klar begränsning med studien är dess klena urval. Det vore fördelaktigt att ha genomfört 
fler intervjuer och jag önskar i efterhand att jag åtminstone hade intervjuat de elva som först 
visade intresse. Förklaringen att det bara blev nio intervjuer är bland annat att några 
respondenter helt enkelt slutade svara på mina e-brev. Jag kunde ha reagerat annorlunda och 
haft några reservrespondenter i åtanke, men detta insåg jag först när studietiden började lida 
mot sitt slut. Fler intervjuer hade kunnat generera mer data. Eftersom de sista intervjuerna 
kom med mycket bra svar och exempel av olika slag går det inte att hävda att resultaten är 
mättade. Det skulle troligtvis krävts några fler intervjuer för att verkligen uttömma 
skogsinspektorerna på synpunkter och berättelser. Min bedömning är likväl att studiens data 
är tillräckligt för att dra de slutsatser jag gör och tillräckligt för att slutföra examensarbetet 
och rapporten. Vidare är det värt att understryka att urvalet enbart består av skogsinspektorer. 
Det går därför inte att säga att alla entreprenörer, andra kollegor eller tänkbara intressenter 
delar skogsinspektorernas uppfattningar.  
Det ändamålsenliga urvalet fungerade bra för att få en bredd i studiens data. Jag ville intervjua 
personer i tre olika högpresterande verksamhetsområden som hade olika arbetssätt för att 
uppnå sina målsättningar. Resultaten visar att det finns skillnader i arbetssätt och 
uppfattningar mellan de olika verksamhetsområdena och det innebär att de olika områdena 
kan lära av varandras erfarenheter, möjligheter och begränsningar. En aspekt som skulle 
kunna bredda resultaten ytterligare är att öka urvalet och ta med en grupp skogsinspektorer i 
verksamhetsområden som inte är högpresterande. Minst två motiv finns till detta förslag. Det 
första är att en respondent menade att det är sämre stämning på jobbet när Södra inte tjänar 
lika mycket pengar och stämningen kan variera med konjunkturen. Arbetssituationen kan 
alltså variera och det är tänkbart att den upplevas annorlunda i verksamhetsområden som har 
svårare att uppnå sina mål. Det andra motivet är att misstag är värdefulla lärdomar. 
Fallgropar, svårigheter och misstag kan vara lärorika erfarenheter värda att undersöka närmre. 
Tidigt under den här studien var en idé att jämföra två grupper av skogsinspektorer, några 
som är högpresterande med några som presterar sämre. Ett etiskt dilemma uppstår när två 
grupper ställs mot varandra på det sättet och idén skrotades. Jag tror emellertid att skulle vara 
genomförbart att formulera en studie för att infånga arbetssituationen hos de som arbetar i 
områden där det är svårare att uppnå målsättningarna. Om orsaken beror på högre konkurrens, 
sämre virkesförråd eller mindre företagsamma individer behöver inte vara det centrala, utan 





Den metodmässiga avgränsningen att enbart intervjua anställda i en skogsägarförening och inga 
virkesköpare i ett konkurrerande skogsindustriellt företag hat sannolikt påverkat resultaten. En 
jämförande studie skulle vara intressant eftersom respondenterna i den här studien menar att 
möjligheter och begränsningar är olika, vilket gör att arbetssätt och strategier också är olika för 
skogsinspektorer och virkesköpare. Att avgränsa bort virkesköpare har troligtvis fokuserat mina 
resultat. Skulle även virkesköpare intervjuats hade deras arbetssituation nog varit snarlik 
skogsinspektorernas, men skulle likväl bestått av olikheter som hade gjort mina resultat och mitt 
omfång spretigare. 
En sista metodmässig punkt att nämna är att omformuleringen av vissa frågor verkade ledande. 
Ledande frågor kan ha påverkan på svaren i kvalitativa intervjuer både på gott och ont. Enligt 
Kvale (1997, ss. 145–146) kan konsekvensen kan vara att gå miste om vissa svar, vilket är 
negativt. En suggestiv omformulering, däremot, som leder till ett visst svar kan vara positivt om 
respondenten inte förstod frågan. Ledande frågor kan användas för att testa tillförlitligheten i ett 
svar eller för att verifiera intervjuarens tolkning av resultaten. I den här studien fick vissa 
förtydliganden göras under intervjuerna för att respondenterna ibland var osäkra och verkade 
tycka att frågorna var för öppna. Framförallt gällde detta frågorna kring förändringsmöjligheter. 
Exempelvis omformulerades frågan om respondenten tyckte sig ha frihet att påverka sitt arbete. 
Till en början gick den att besvara med ja eller nej och respondent 1 undrade i vilket syfte. 
Frågan ändrades och respondenterna ombads istället berätta inom vilka områden de tycker sig 
ha möjlighet att påverka. Inom vilka områden leder frågan till viss del, men håller den ändå 
öppen. Mot slutet fick respondenterna inte lov att svara arbetstid eller planering, vilket 
ytterligare leder frågan. Svårigheten ligger i att formulera frågor utifrån det teoretiska 
ramverket, utan att ställa för högt flygande teoretiska frågor. Teorin job crafting var den 
svåraste att översätta i intervjufrågor i den här studien. En reflektion kring detta är att jag borde 
ha undersökt noggrannare hur tidigare forskare formulerat sina frågor inom job crafting. Det 






Studiens syfte är att åskådliggöra skogsinspektorernas arbetssituation inom en svensk 
skogsägarförening, samt föreslå åtgärder för att öka de anställdas anpassningsförmåga till 
marknadsförändring och samtidigt förbättra deras tillfredsställelse med jobbet. I studiens titel 
finns den retoriska frågan ”hurdan är skogsinspektorernas arbetssituation?” 
Arbetssituationen präglas av en identitetskonflikt, en målkonflikt och stress. Positivt i arbetet är 
att kollegorna är hjälpsamma och stöttande, det finns ett stort förtroende för kollegor och 
entreprenörer, och förbättringar har skett inom feedback. Åtgärdsförslagen tar därför hänsyn till 
att samarbete och lagarbete är viktigt, tid är en begränsad resurs och det verkar finnas olika 
identiteter i yrket. 
Rekommendationer till Södra: 
 Förändra arbetssättet gällande fältplanering – detta frigör tid, kan minska målkonflikten 
mellan prestation och kvalitet och bidra till tillfredsställelse genom ökad meningsfullhet. 
 Inför ett kollektivt prestationsmål med belöning – detta ökar fokus på lagarbetet och kan 
minska risken för individuellt problematiskt beteende. 
 Öka skogsinspektorernas delaktighet i målformuleringsprocessen – målsättningarna är 
en styrande kraft i arbetet och om arbetet ska kunna förändras behöver målsättningarna 
följa med. Ökat inflytande kan frigöra arbetstid för nytt förfogande. Dessutom ökar 
delaktighet troligtvis arbetstillfredsställelse på grund av ökad känsla av ägarskap och 
kontroll.  
 Genomför och utvärdera en tävling mellan olika verksamhetsområden – eftersom 
belöningssystemet verkar orsaka missnöje idag kan en tävling provas och utvärderas 
som en engångsföreteelse. Samarbete är viktigt för skogsinspektorerna, en lagtävling 
kan stärka lagkänslan och öva deras samarbetsförmåga. 
 Fortsätt vidareutveckla feedback och arbeta för ett stöttande arbetsklimat – målet är att 
arbeta mot en tillåtande norm, något som är nödvändig för job crafting och förändringar 
och i förlängningen kan leda till ökad anpassningsförmåga. 
 Undersök möjligheten att ge en skogsinspektor större planeringsansvar för en 
skogsentreprenör – det är lite spekulativt och riskabelt, men det kan finnas en efterfrågan 
på marknaden. 
7.1 Teoretiskt bidrag och fortsatt forskning 
I den här rapporten, under 3.5 Teoretiskt bidrag, presenteras tre olika teoretiska gap som 
studien har varit avsedd att täppa till. I det här avsnittet redogörs för dessa, samt ges förslag 
för fortsatt forskning.  
7.1.1 Sambandet mellan syn på arbete och job crafting 
Wrzesniewski & Dutton (2001, ss. 196–197) föreslog att en fråga för fortsatt forskning kunde 
vara sambandet mellan arbetstagares syn på sitt arbete och job crafting. Resultaten i den här 
studien pekar på att ett samband finns, vilket är ett av studiens teoretiska bidrag. Respondenterna 
både har genomfört och vill genomföra förändringar i sitt arbete och drivkrafter bakom har varit 
en önskan om att förändra eller stärka sin identitet. Fortsatta studier skulle lämpligen kunna gräva 
vidare i sambandet och i frågorna kring skogsinspektorernas förändringsmöjligheter. Förslagsvis 
kan detta ske genom ett större urval av intervjurespondenter och en tydligare inriktning av 





skillnad mot den här studien, eftersom intervjuerna till stor del fokuserade på friheten kring 
arbetstid och planering. Oldham & Hackman (2010, s. 471) ställde frågan varifrån fördelarna med 
job crafting kommer. Är det från exempelvis förändringar i arbetets uppgifter eller från 
delaktighet i processen? Resultaten i den här studien verkar peka på att båda dessa delar har ett 
värde för skogsinspektorerna. Dessutom är ansvarskänslan en viktig komponent i maskineriet som 
är Södra. De ansvarsrelaterade resultaten i den här studien skulle vara intressanta utgångspunkter 
för fortsatt forskning. Vad sker när ansvarsfördelningen förändras på en arbetsplats, vilka blir de 
relationsmässiga konsekvenserna? Hur påverkas prestation? 
7.1.2 Multipla prestationsmål och arbetssituation 
Inom målsättningsteori är området kring prestation ständigt intressant för fortsatt forskning, 
eftersom teorin i grunden bygger på sambandet mellan målsättningar och prestation. Den här 
studien har inte primärt fokuserat på målsättningar i förhållande till prestation utan istället 
arbetssituation. Därför kan inga direkta slutsatser dras gällande hur prestation påverkas. 
Studien täpper inte till ett teoretiskt gap inom målsättningsteori men gör sitt andra teoretiska 
bidrag genom att öka förståelsen för hur multipla prestationsmål kan påverka arbetssituation. 
Studier som beaktar multipla prestationsmål är nämligen relativt outforskat enligt Cheng et al. 
(2007) och Emsley (2003). Länken mellan målsättningarna och arbetssituation visar bland 
annat att de många målsättningarna leder till en identitetskonflikt, en målkonflikt och att 
uppgifter utan målsättningar riskerar att försummas. Alltså, indirekt indikerar resultaten att 
det kan finnas risk för försämrad prestation, eftersom teorin menar att målkonflikter sänker 
prestation (Slocum et al., 2002; Cheng et al., 2007; Päiväniemi & Staffansson, 2016). Inom 
den här studiens tidsmässiga ram hade det varit svårt att undersöka de prestationsmässiga 
konsekvenserna av förändringar i arbete eller målsättningar. För att kunna påvisa någon 
kausalitet behövs mätningar vid flera tillfällen, före och efter förändringar som skett. Detta 
vore mycket intressant att undersöka för att få klarhet i vad det egentligen är som driver 
prestation hos skogsinspektorer. Är det deras målsättningar, arbetssätt, eller har de helt enkelt 
bara tur på marknaden?  
7.1.3 Kollektiv och individuell feedback 
Vidare föreslog Ashford & De Stobbeleir (2013) att utifrån målsättningsteori undersöka 
betydelsen av källan till feedback och betydelsen av multipel feedback. Detta är det sista 
teoretiska gapet som studien bidrar till att fylla ut. Resultaten, som främst är kopplade till 
arbetssituation och inte prestation, visar att respondenterna tycker att källan till feedback är 
mindre viktig, men multipel feedback är viktigt för deras prestation. Ett samband indikeras, 
där kollektiv och individuell feedback tros vara positiv för att kunna förbättra prestation i 
framtiden. Detta samband skulle kunna undersökas vidare för att ge klarhet i exempelvis hur 
stor andel av feedback som ska vara kollektiv och hur stor som ska vara individuell? Vidare, 
hur mycket av feedback ska följa upp kvantitativa mätvärden och hur mycket ska handla om 
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Intervjuguiden uppdelad tematiskt. Fråga 9–11 tillkom till sista intervjun. 
 
1. Kan du berätta om dig själv? 
2. Kan du beskriva vad du jobbar med? 
3. Kan du berätta hur du trivs med jobbet? 
 
4. Inom vilka områden av ditt arbete tycker du att du har möjlighet att förändra saker? 
5. Kan du berätta om en situation där du har påverkat ditt arbete? 
6. Finns det något du skulle vilja ändra på i dag? 
7. Hur skulle du ändra på det? 
8. Tror du att du har möjlighet att göra det? 
 
9. Kan du beskriva vad kvalitet innebär för dig? 
10. För dina skogsägare? 
11. Vad tror du om framtidens skogsägare?  
 
12. Hur skulle du beskriva din förmåga att ta initiativ? 
13. Motiveras du av att få ta eget initiativ? 
 
14. Kan du berätta om dina målsättningar? 
15. Hur påverkar dina målsättningar ditt arbetssätt? 
16. Varför vill du uppnå dina mål? 
17. Upplever du några målkonflikter? 
18. Arbetar du med delmål? 
 
19. Hur arbetar ni med feedback i dag? 
20. Vilken betydelse har feedback för dig? 
21. Vilken betydelse har dina kollegor för ditt arbete? 
22. Vilka möjligheter ger din chef dig att förändra ditt arbete? 
23. Hur stöttar ni varandra på jobbet? 
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